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 Voorwoord 
Deze scriptie is geschreven ter afsluiting van de master Managementwetenschappen, 
richting Implementation and Change Management. Het onderwerp van de scriptie is 
‘feedbackzoekend gedrag in relatie tot cognitief aanpassingsvermogen’. Aanpassen aan 
onzekere en veranderlijke omgevingen is een belangrijke eigenschap van ondernemers. Een 
hogere mate van cognitief aanpassingsvermogen draagt hieraan bij. In deze studie is 
onderzocht hoe en of het cognitief aanpassingsvermogen samenhangt met zelfsturing 
geoperationaliseerd met feedbackzoekend gedrag. De context waarbinnen het onderzoek is 
uitgevoerd is de unit Zorg van een middelbare school. 
Mijn interesse voor dit onderwerp komt voort uit dat er in toenemende mate vanuit 
overheidsbeleid een vorm van ondernemerschap wordt ingevoerd in sectoren waar deze vorm 
van oorsprong niet of in mindere mate aanwezig is, namelijk ondernemerschap met als 
uitgangspunt marktwerking. De zorgsector, kunst- en cultuurinstellingen, 
onderwijsinstellingen, al deze verschillende organisaties krijgen in meer of mindere mate de 
opdracht meer inkomsten te genereren vanuit ondernemerschap. Als projectleider en 
programmamaker in de kunst- en cultuursector heb ik de vermindering van subsidies 
meegemaakt en ook gemerkt hoe lastig het is voor organisaties om het financiële gat te vullen. 
Veel personeel dat bij deze organisaties werkt is er gaan werken in een periode dat 
ondernemerschap niet belangrijk was. In tegendeel zelfs, het werd soms ook als ‘fout’ 
bestempeld, omdat het de onafhankelijkheid beperkte. De vraag die nu rijst is of dit personeel 
wel kan en wil ondernemen en zo ja, hoe ze dat prille ondernemerschap kunnen versterken. 
Dit onderzoek kon ik niet uitvoeren zonder de hulp van een aantal personen. Ten 
eerste natuurlijk mijn vriendin Luuk bij wie ik vaak feedback heb mogen zoeken. Daarnaast 
de unit Zorg en in het bijzonder Wen Westerink. De medewerking van haar  en de leden van 
de unit Zorg was geweldig. 
Tot slot wil ik de Open Universiteit in het geheel bedanken. Ik heb een erg prettige tijd 
gehad bij de OU. Wat ik zowel managementinhoudelijk als wetenschappelijk heb geleerd 
heeft volledig voldaan aan mijn verwachtingen. De gehele master was precies wat ik zocht.  
 
Sjoerd Berendsen, september 2012 
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 Samenvatting 
Het onderhavige onderzoek draagt bij aan het verkrijgen van inzicht in hoe 
(beginnend) ondernemerschap kan worden versterkt en welke factoren daaraan in welke mate 
bijdragen.  Het onderzoek is uitgevoerd als afstudeeropdracht van de masteropleiding 
Implementation and Change Management onder leiding van Peter Zomer van de faculteit 
Managementwetenschappen van de Open Universiteit Nederland.  
In deze studie is onderzocht hoe en of het cognitief aanpassingsvermogen samenhangt 
met zelfsturing geoperationaliseerd met feedbackzoekend gedrag. Aanpassen aan onzekere en 
veranderlijke omgevingen is een belangrijke eigenschap van ondernemers. Een hogere mate 
van cognitief aanpassingsvermogen draagt hieraan bij. Uit de literatuurstudie blijkt dat 
cognitief aanpassingsvermogen bijdraagt aan flexibiliteit en innovatief vermogen. Uit ander 
onderzoek blijkt dat feedback voorziet in diverse informatie over het presteren en een 
positieve samenhang heeft met het genereren van nieuwe ideeën en creativiteit. Er zijn twee 
typen feedbackzoekend gedrag te onderscheiden, namelijk het direct vragen om feedback en 
het indirect observeren van de omgeving voor feedback.  
De context waarbinnen dit onderzoek is uitgevoerd is de unit Zorg van een middelbare 
school. Ondernemerschap wordt steeds meer gezien als een middel om sociale problemen aan 
te pakken. Deze trend heeft ook zijn uitwerking in het beleid van instellingen die in grote 
mate afhankelijk zijn van overheidssubsidies voor hun inkomsten, zoals middelbare scholen. 
Teneinde efficiënter te werken en deze organisaties “gezonder” te maken wordt veel 
overheidsfinanciering teruggetrokken en ondernemerschap gestimuleerd. Deze instellingen 
zijn traditioneel veelal niet ondernemend, omdat hun bestaan vanuit zowel de lokale, 
regionale als landelijke overheid werd gegarandeerd. Een relevante vraag is hoe dit prille 
ondernemerschap bij het personeel versterkt kan worden.  
De centrale onderzoeksvraag is “In hoeverre voorspelt feedbackzoekend gedrag de 
mate van cognitief aanpassingsvermogen?”. Als resultaat van de literatuurstudie zijn vier 
hypothesen geformuleerd teneinde antwoord te geven op deze onderzoeksvraag. Met behulp 
van een online vragenlijst zijn de gegevens voor het onderzoek verzameld. De respons was 
100%. De verkregen data is geanalyseerd middels verschillende statistische technieken.  
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Aan de hand van de onderzoeksresultaten is de centrale onderzoeksvraag ten dele 
beantwoord. Uit de resultaten blijkt de relatie tussen feedbackzoekend gedrag en cognitief 
aanpassingsvermogen niet significant te zijn. Wanneer dit wordt uitgesplitst naar direct en 
indirect feedbackzoekend gedrag, dan blijkt dat indirect feedbackzoekend gedrag wel een 
positieve correlatie met cognitief aanpassingsvermogen kent. Direct feedbackzoekend gedrag 
kent dit niet. Tevens is onderzocht wat de relatie is tussen cognitief aanpassingsvermogen en 
de frequentie en breedte waarin men feedback zoekt. Het blijkt dat alleen de frequentie 
waarmee men directe feedback zoekt een positieve correlatie kent met cognitief 
aanpassingsvermogen. Tot slot blijkt dat het aantal eerdere werkgevers een positieve 
correlatie kent met cognitief aanpassingsvermogen.  
 Deze resultaten zijn zowel theoretisch als praktisch interessant. Ten eerste is het 
mogelijk dat zorgverleners binnen het onderwijs de instelling hebben om indirect feedback te 
zoeken en niet direct. Dit kan mogelijk voortkomen uit dat het klaslokaal traditioneel gezien 
wordt als het territorium van de docent. Daarnaast zijn de resultaten ondermeer interessant 
vanwege dat er wordt gesuggereerd dat men voornamelijk vaak feedback moet zoeken voor 
het versterken van het cognitief aanpassingsvermogen en dat breedte/diversiteit minder van 
belang is. Een verklaring hiervoor kan mogelijk liggen in dat als men vaak feedback zoekt 
men telkens bewust bezig is met hoe men zichzelf kan verbeteren. Het gaat erom dat men 
continu reflecteer op zijn/haar taken. Het maakt daarin niet uit of men dat doet met diverse 
informatie.   
Deze studie kent verschillende beperkingen. Ten eerste is de betrouwbaarheid onder 
meer beperkt door de kleine en niet diverse onderzoeksgroep en doordat de meting op één 
moment is uitgevoerd. De externe validiteit is teven beperkt doordat er een single case study 
is gedaan. Daarnaast is de interne validiteit beperkt vooral met betrekking tot de meting van 
indirect feedbackzoekend gedrag  
Er zijn tot slot diverse aanbevelingen voor vervolgonderzoek gedaan. Zo is onder 
andere onderzoek gewenst bij grotere en verscheidene onderzoeksgroepen die bij voorkeur 
zijn gerandomiseerd. Ook is het interessant te onderzoeken of er op een andere wijze feedback 
wordt gezocht binnen de onderwijssector en te onderzoeken op welke wijze indirect 
feedbackzoekend gedrag te meten is.  
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1. Introductie 
In paragraaf 1.1 wordt ingegaan op de achtergrond en aanleiding van het onderzoek. In 
paragraaf 1.2 worden achtereenvolgens beknopt de wetenschappelijke en praktische relevantie 
van het onderzoek beschreven. In paragraaf 1.3 wordt het doel van het onderzoek uiteengezet 
middels de onderzoeksvraag en deelvragen. Tot slot wordt in paragraaf 1.4 een vooruitblik 
gegeven op de volgende hoofdstukken van de scriptie. 
1.1 Achtergrond en aanleiding van het onderzoek 
Met deze scriptie wordt beoogd een bijdrage te leveren aan het onderzoek naar 
factoren die succesvol ondernemerschap versterken. Er is veel onderzoek gedaan naar de 
vraag waarom sommige ondernemers beter in staat zijn unieke kansen te ontdekken dan 
andere. De rode draad in de uitkomsten van deze onderzoeken is dat succesvolle ondernemers 
voortbouwen op eerder opgedane kennis over ondernemerschap (Cooper, Gimeno-Gascon & 
Woo, 1994; Shane, 2000; Ucbasaran, Wright en Westhead, 2008). In aanvulling hierop blijkt 
uit ander onderzoek dat personen die deze eerder opgedane ondernemerskennis niet hebben 
ook minder succesvol zijn in het herkennen van ondernemerskansen (Westhead, Ucbasaran & 
Wright, 2005; Baron, 2006; Ucbasaran et al., 2008). Ook blijkt uit onderzoek dat een tekort 
aan specifieke kennis over het domein waarbinnen ondernomen wordt bijdraagt aan het 
mislukken van ondernemingen (Ucbasaran et al., 2008).  
Metacognitieve vaardigheden, het kunnen beschouwen op de eigen cognitie, worden 
gezien als verzachtende factoren voor een tekort aan ondernemerskennis (Haynie & Shepherd, 
2009). De mate van metacognitie kent een relatie met de identificatie van meerdere 
alternatieven voor het benaderen van een probleem of beslissing (Glasspool & Fox, 2005). 
Daarnaast blijkt dat metacognitie een relatie heeft met het succesvol omgaan met 
veranderende en onzekere omgevingen (Earley & Ang, 2003). Naarmate iemand meer 
metacognitief denkt, identificeert deze persoon ook meer mogelijke strategieën voor het 
omgaan met veranderingen in de omgeving, wat één van de cruciale kenmerken van 
ondernemers is (Hitt, 2000). Het proces van ontwikkeling, identificatie en keuze van 
verschillende strategieën, waarmee je je kunt aanpassen aan een omgeving, wordt door 
Haynie en Shepherd (2009) het cognitief aanpassingsvermogen (voortaan CA) genoemd.  
Om beter in te kunnen spelen op een veranderende omgeving is het verkrijgen van 
informatie uit die omgeving van groot belang. Een veelgebruikte tactiek daarvoor is het 
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zoeken van feedback; het verkrijgen van informatie over het presteren (Ashford & Tsui, 1991; 
Porath & Bateman, 2006). Zhou (2008) geeft aan dat feedback onzekerheid reduceert in 
veranderende omgevingen, omdat er meer informatie wordt verkregen over deze omgeving.  
Onduidelijk is of het verkrijgen van meer informatie middels feedback de mate van 
metacognitief denken en dus het CA beïnvloedt. Ook is niet duidelijk van wie je het beste 
feedback kan krijgen en of de hoeveelheid feedback en de mate van diversiteit van bronnen 
van belang is. In onderhavig onderzoek wordt gesteld dat een hogere mate van 
feedbackzoekend gedrag (voortaan FZG) samenhangt met dat iemand een grotere mate van 
metacognitieve vaardigheden en dus CA kent. Dit heeft geleid tot de volgende 
onderzoeksvraag: In hoeverre voorspelt feedbackzoekend gedrag de mate van cognitief 
aanpassingsvermogen? 
1.2 Relevantie van het onderzoek 
1.2.1 Theoretisch belang 
De bestaande literatuur geeft slechts ten dele antwoord op de onderzoeksvraag. Zowel 
FZG als CA zijn onderzocht in relatie tot ondernemerschap en zelfregulering. Echter is er in 
beperkte mate onderzocht wat de relatie is tussen FZG en CA. Het proces van CA bestaat uit 
vijf componenten van metacognitief denken, namelijk metacognitieve kennis, metacognitieve 
ervaring, metacognitieve keuze, doelgerichtheid en tot slot monitoring (Haynie & Shepherd, 
2009). Het metacognitieve proces wordt door Efklides (2008) als een instrument gezien in de 
zelfregulering van mensen, wat een belangrijke factor is in het nemen van succesvolle 
beslissingen door ondernemers (Bryant, 2007). De mate van metacognitief vermogen heeft 
een positieve samenhang met zelfbewustzijn en de regulering van en controle over de eigen 
cognitie (Koriat, 2007). Een veelgebruikte tactiek in zelfregulering is het zoeken van feedback 
(Porath & Bateman, 2006; De Stobbeleir, Ashford & Buyens, 2011). Wat een belangrijke 
manier is om jezelf actief bij te sturen en te controleren (Vohs & Baumeister, 2004). 
Er is weinig onderzoek gedaan naar de wijze waarop het zoeken van feedback 
samenhangt met het CA. Zeer recent is er onderzoek gedaan naar feedbackvormen (cognitieve 
feedback en prestatiegerichte feedback) en metacognitie (Haynie, Shepherd & Patzelt, 2012). 
Hieruit blijkt onder andere dat mensen met een hogere mate van metacognitieve kennis 
feedback efficiënter gebruiken dan mensen met een lagere mate van metacognitieve kennis. 
Deze samenhang is sterker voor cognitieve feedback, gericht op relaties in de omgeving en 
met de omgeving, dan voor prestatiegerichte feedback.  
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Gezien de resultaten uit de hiervoor genoemde studies is er reden te vermoeden dat er 
een samenhang bestaat tussen het zoeken van feedback, als vorm van zelfregulering, en de 
mate van CA. In deze studie wordt de theorie van Haynie en Shepherd (2009) rondom CA, en 
daarmee het metacognitieve proces, uitgediept met het concept FZG. Er wordt gezocht naar 
op welke manier FZG is in te passen in het framework van CA. Daarmee wordt een aanzet 
gemaakt met het opvullen van een gat in de huidige kennis.  
1.2.2 Praktisch belang 
Ondernemerschap wordt steeds meer gezien als een middel om sociale problemen aan 
te pakken (Brugmann & Prahalad, 2007; Senge, Lichtenstein, Kaeufer, Bradbury & Carroll, 
2007; Hall, Daneke & Lenox, 2010). Deze trend heeft ook zijn uitwerking in het beleid van 
overheidsinstellingen en instellingen die in grote mate afhankelijk zijn van overheidssubsidies 
voor hun inkomsten. Teneinde efficiënter te werken en deze organisaties “gezonder” te maken 
wordt veel overheidsfinanciering teruggetrokken en ondernemerschap gestimuleerd. Er wordt 
ingezet op het vergaren van extra inkomsten door te ondernemen met unieke producten van de 
instelling. Deze instellingen zijn traditioneel niet ondernemend, omdat hun bestaan vanuit 
zowel de lokale, regionale als landelijke overheid werd gegarandeerd. Personeel dat dus niet 
hoefde te ondernemen en ook niet heeft gekozen voor ondernemerschap moet nu gaan 
ondernemen. Een relevante vraag is hoe dit prille ondernemerschap bij het personeel, en dus 
ook bij de organisatie, versterkt kan worden. In deze studie wordt een eerste aanzet gedaan 
deze vraag te beantwoorden door te onderzoeken of er een samenhang bestaat tussen de mate 
van CA, wat risico’s bij beginnend ondernemerschap compenseert, en de mate van FZG. 
1.3 Doelstelling en vraagstelling 
1.3.1 Doelstelling  
Het doel van deze studie is de samenhang tussen FZG en CA te onderzoeken. Het 
onderzoek draagt bij aan het begrip van ondernemerschap. In het bijzonder op welke wijze er 
sturing kan plaatsvinden op ondernemerschap en op welke wijze het CA middels 
zelfregulering, geoperationaliseerd met FZG, voorspeld kan worden.  
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1.3.2 Onderzoeksgroep 
Het onderzoek wordt uitgevoerd binnen de unit Zorg van het Arentheem College in 
Arnhem. De unit bestaat uit 20 personeelsleden die van oorsprong allemaal werkzaam zijn op 
pedagogisch gebied in de zorgsector, zoals een orthopedagoog, een ambulant begeleider of 
een logopedist. De unit Zorg heeft als opdracht de komende jaren de ontwikkelde producten te 
gaan vermarkten. Oftewel, ze moeten gaan ondernemen. Geen van de leden van de unit heeft 
ervaring als ondernemer. De vraag is of dit tekort aan ondernemerskennis kan worden 
gecompenseerd (Haynie et al. 2012). 
1.3.3 Vraagstelling 
De onderzoeksvraag luidt: 
 In hoeverre voorspelt feedbackzoekend gedrag de mate van cognitief 
aanpassingsvermogen? 
 
FZG is opgebouwd uit verschillende componenten. Teneinde antwoord te kunnen geven op de 
onderzoeksvraag wordt antwoord gegeven op de volgende deelvragen: 
 In hoeverre voorspellen directe feedback en indirecte feedback de mate van cognitief 
aanpassingsvermogen? 
 In hoeverre voorspellen feedbackfrequentie en feedbackbreedte de mate van cognitief 
aanpassingsvermogen? 
 Wat is de relatie tussen directe feedback en indirecte feedback? 
 In hoeverre voorspellen feedbackfrequentie en feedbackbreedte de mate van directe 
feedback en indirecte feedback? 
 Hebben leeftijd, aantal eerdere werkgevers en aantal jaren werkervaring een 
samenhang met de mate van cognitief aanpassingsvermogen? 
1.4 Opbouw van de scriptie 
In hoofdstuk 1 heeft u de achtergrond, aanleiding, relevantie, doelstelling en 
vraagstelling van het onderzoek kunnen lezen. In hoofdstuk 2 wordt het theoretisch kader 
geschetst en het conceptueel model weergegeven. In hoofdstuk 3 en 4 worden 
achtereenvolgens de methodologie en resultaten behandeld. In hoofdstuk 5 wordt het 
onderzoek afgesloten met de theoretische en praktische implicaties, beperkingen van het 
onderzoek, aanbevelingen voor vervolgonderzoek en een conclusie. 
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2. Theoretisch kader 
In hoofdstuk 2 worden de resultaten van de uitgevoerde literatuurstudie weergegeven. 
Uitgangspunt voor het literatuuronderzoek is het hiervoor omschreven gat in de kennis over 
de samenhang tussen FZG en CA. Er wordt ingegaan op de centrale begrippen CA (paragraaf 
2.1) en FZG (paragraaf 2.2). In paragraaf 2.3 worden de covariaten leeftijd, aantal jaren 
werkervaring en aantal werkgevers uiteengezet. Tot slot worden in paragraaf 2.4 de centrale 
begrippen kort samengevat en in paragraaf 2.5 het conceptueel model weergegeven.  
2.1 Cognitief aanpassingsvermogen 
Er is veel onderzoek gedaan naar (persoons)kenmerken van ondernemers. Sinds het 
begin van dit decennium is dit onderzoek zich steeds meer gaan richten op cognitieve 
processen van ondernemers, zoals de ondernemersmindset (McGrath & MacMillan, 2000) en 
zingevings-, betekenisgevings- en beslissingsprocessen (Ireland, Hitt & Sirmon, 2003). Eén 
van de cruciale kenmerken van ondernemende personen is snel, strategisch en iteratief 
reageren op veranderende omgevingen teneinde een voorsprong op de concurrentie te krijgen 
of te behouden (Ireland & Hitt, 1999; Hitt, 2000). Ireland, Hitt en Sirmon (2003) stellen 
daarom dat cognitieve taken die ingaan op zelfreflectie en aanpassingsvermogen en 
strategieën die uitgaan van het telkens opnieuw reflecteren op je uitgangspunten van groot 
belang zijn. Dit zijn allemaal cognitieve taken en processen. In deze onderzoeken ontbreekt de 
oorsprong van deze cognitieve processen (Haynie & Shepherd, 2009). De ontwikkeling van 
strategieën waarmee je je kunt aanpassen aan een omgeving wordt door Haynie en Shepherd 
(2009) het CA genoemd. Dit ontwikkelingsproces van verschillende strategieën is door hen op 
metacognitief niveau onderzocht.  
Metacognitie is het nadenken over hoe je een taak, bijvoorbeeld het ontwikkelen van 
een verkoopstrategie, gaat aanpakken. Het verschil met cognitie is dat cognitie betrekking 
heeft op het selecteren van een strategie en het uitvoeren daarvan. Bij metacognitie onderzoek 
je hoe het framework, aan de hand waarvan verschillende keuzemogelijkheden worden 
ontwikkeld met betrekking tot de opdracht, tot stand komt (Sarasvathy, 2001). Metacognitie 
staat voor de mate van controle dat iemand heeft over zijn eigen denken en eigen cognitie. 
Wanneer een persoon een hoge mate van metacognitief vermogen bezit, dan zal hij/zij de 
mogelijkheid hebben om meerdere strategieën te ontwikkelen. Uit studies blijkt ook dat 
10 
 
mensen die in mindere mate een metacognitief vermogen bezitten minder makkelijk 
alternatieve strategieën ontwikkelen (Earley & Ang, 2003).  
CA wordt door Haynie en Shepherd (2009) beschouwd als resultaat van vijf aspecten 
van metacognitie: doelgerichtheid, metacognitieve kennis, metacognitieve ervaring, 
metacognitieve keuze en monitoring. CA kent een positieve relatie met het nemen van goede 
beslissingen in een complexe, dynamische en onzekere omgeving, zoals een 
ondernemingsomgeving (Early & Ang, 2003; Haynie & Shepherd, 2009). Uit onderzoek blijkt 
dat naarmate personen een taak meer metacognitief benaderen zij (1) meer mogelijke 
besluiten herkennen, (2) meer bewust de verschillende alternatieven afwegen en (3) meer 
gevoelig zijn voor informatie vanuit de omgeving (Melot, 1998; Schraw & Dennison, 1994).  
2.1.1 Doelgerichtheid 
Doelgerichtheid is een consequentie van, of reactie op, een omgevingsverandering 
(Schacter, 1996; Haynie & Shepherd, 2009). De oorsprong van CA wordt zodoende door 
Haynie en Shepherd (2009) gezien als het resultaat van (1) de context waarin iemand leeft en 
werkt en (2) de motivatie van die persoon om een omgeving op een bepaalde manier te 
interpreteren. Doelgerichtheid is zodoende de mate waarin een individu variatie in een 
omgeving vertaalt naar persoonlijke of sociale doelen of doelen van de organisatie. 
2.1.2 Metacognitieve kennis 
Metacognitieve kennis is iemands bewuste begrip van zijn/haar cognitie en kan zowel 
intern als extern van aard zijn (Flavell, 1987; Haynie & Shepherd, 2009). Met interne 
metacognitie wordt bedoeld het begrijpen van je eigen voorkeuren en waarden, kennis van je 
sterktes en zwaktes, en kennis over je copingstrategieën voor veranderende omgevingen. Met 
extern wordt kennis bedoeld over hoe andere mensen denken over hun organisatie en hun 
omgeving, over hoe en wanneer je bepaalde handelingen moet verrichten en over 
verschillende strategische benaderingen voor een veranderende omgeving (Haynie & 
Shepherd, 2009). Metacognitieve kennis is dus te omschrijven als de mate waarin een 
individu voortbouwt op de reeds aanwezige interne en externe kennis bij het ontwikkelen van 
een framework waarbinnen nieuwe strategieën kunnen worden ontwikkeld. 
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2.1.3 Metacognitieve ervaring 
Metacognitieve ervaringen zijn ervaringen die affectief zijn en gebaseerd zijn op 
cognitieve activiteiten. Metacognitieve ervaringen dienen als middel om eerder opgedane 
ervaringen, intuïtie en emoties in te zetten om betekenis te geven aan een situatie waarin een 
beslissing moet worden genomen (Flavell, 1987). Als een ondernemer bijvoorbeeld een 
strategische beslissing neemt op basis van een “onderbuikgevoel”, dan vertrouwt diegene op 
zijn/haar intuïtie (Miller & Ireland, 2005). Metacognitieve ervaring is dus de mate waarin een 
individu voortbouwt op eerdere ervaringen, emoties en intuïtie bij het ontwikkelen van een 
framework gericht op het omgaan met een veranderende omgeving (Haynie & Shepherd, 
2009). Metacognitieve ervaring geeft een individu de mogelijkheid om zijn/haar sociale 
wereld beter te interpreteren (Earley & Ang, 2003). 
2.1.4 Metacognitieve keuze 
Metacognitieve kennis en ervaring geven input voor het nadenken over het 
ontwikkelen van strategieën (Schacter, 1996). Samen met de doelgerichtheid van een individu 
vormt dit de basis voor een keuze van een framework waarmee men zich handhaaft in de 
veranderende omgeving. Het is een keuze uit meerdere mogelijkheden om uiteindelijk het 
doel te realiseren. Een persoon die een hoge mate van CA heeft en voortbouwt op een hoge 
mate van metacognitieve kennis en ervaring heeft meer frameworks waaruit gekozen kan 
worden en waarmee hij/zij zich kan handhaven in de veranderende omgeving. Metacognitieve 
keuze is dus te omschrijven als de mate waarin een individu zich actief bezighoudt met het 
selecteren van één framework, die het beste een reactie op een veranderende omgeving 
interpreteert en implementeert (Haynie & Shepherd, 2009). 
2.1.5 Monitoring 
Monitoring is het zoeken en gebruiken van reacties en informatie om de 
doelgerichtheid, metacognitieve kennis, ervaring en keuze te evalueren met als doel je beter te 
kunnen handhaven in een veranderende omgeving (Haynie & Shepherd, 2009). De 
implementatie van het gekozen framework leidt tot uitkomsten die weer voorzien in 
informatie voor volgende beslissingen (Flavell, 1987).  
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2.1.6 Model 
De samenhang tussen de vijf aspecten is als volgt te omschrijven. (1) een individu 
heeft een doel in gedachten waarmee hij/zij zich in een veranderende omgeving wilt 
handhaven, (2) het individu genereert op basis van metacognitieve kennis en ervaring 
verschillende frameworks van waaruit een strategie voor het verwezenlijken van het doel 
wordt ontwikkeld, (3) vanuit de verschillende frameworks wordt er een metacognitieve keuze 
gemaakt (één framework wordt gekozen), (4) er wordt vanuit dat framework een strategie (het 
resultaat) ontwikkeld en (5) tot slot worden de uitkomsten geëvalueerd (monitoring). De 
evaluatie vult vervolgens de metacognitieve kennis, metacognitieve ervaring en 
doelgerichtheid van een persoon weer aan. In onderstaand model (Figuur 1) wordt de 
samenhang schematisch weergegeven. 
 
Figuur 1 
Model CA (Haynie & Shepherd, 2009) 
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Metacognitieve 
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 Metacognitieve 
ervaring 
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  Monitoring   
 
2.2 Feedbackzoekend gedrag 
Begrijpen hoe werknemers hun eigen CA kunnen beïnvloeden en daarmee ook hun 
ondernemerschap kunnen versterken is van groot belang (De Stobbeleir et al., 2011). Het idee 
dat werknemers hun ondernemerschap actief managen is consistent met de nadruk die in 
zelfreguleringstheorie (Vohs & Baumeister, 2004) wordt gelegd wordt op het vermogen van 
werknemers om doelgericht hun eigen activiteiten en prestaties te benoemen en te verbeteren 
door doelen te stellen en voortgang te monitoren. Dit onderzoek valt uiteen in twee 
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complementaire onderzoeksrichtingen, namelijk met een focus op hoe mensen hun eigen staat 
in relatie met hun doelen evalueren (Carver & Scheier, 1981) en onderzoek gericht op het 
proces van het veranderen/verbeteren van de eigen staat (Vohs & Schmeichel, 2003). 
Feedback wordt gezien als een veelgebruikte tactiek in de zelfregulering (Carver & Scheier, 
2003; Porath & Bateman, 2006). Zhou (2008) geeft aan dat feedback onzekerheid reduceert in 
veranderende omgevingen en zodoende helpt om jezelf te handhaven.  
Actief opzoeken van feedback is belangrijk. Afhankelijk zijn van wanneer anderen 
feedback geven kan het presteren negatief beïnvloeden, omdat de feedback mogelijk niet op 
het moment komt wanneer dat nodig is of dat de persoon die het kan geven zich bezwaard 
voelt als hij/zij dat uit zichzelf geeft (Higgins & Kram, 2001; De Stobbeleir et al., 2011). 
Parker en Collins (2010) hebben het zoeken van feedback als een proactieve strategie 
omschreven. Het wordt gebruikt als een strategie waarmee mensen vernieuwend kunnen zijn 
door goed op de hoogte te zijn van wat leeft en gewenst wordt. Zoals De Stobbeleir et al. 
(2011) omschrijven heeft feedback dan ook meer dan alleen een functie voor het zo goed 
mogelijk inpassen in de omgeving. Het heeft een directe positieve relatie met creatief 
presteren en innovatie en vernieuwing.  
Er wordt onderscheid gemaakt in twee vormen van feedback zoeken, namelijk direct 
en indirect. Direct gaat middels een verbaal verzoek tot reactie op het presteren. Indirect gaat 
middels het observeren en monitoren van zowel je eigen proces als tekens vanuit de omgeving 
over het presteren (Ashford & Cummings, 1983). Binnen FZG wordt ook onderscheid 
gemaakt in de frequentie en breedte van de feedback. Wanneer men frequenter feedback 
opzoekt impliceert dit dat er de mogelijkheid is om vaker verschillende inzichten in relatie tot 
je prestaties te krijgen (De Stobbeleir et al., 2011; Zhou, 2003; Ashford & Cummings, 1983). 
De breedte van de feedback is de mate van het zoeken van feedback bij verschillende soorten 
bronnen, zoals leidinggevenden, directe collega’s, collega’s van andere afdelingen en gelijken 
van externe organisaties (Morrison, 1993; Vancouver & Morrison, 1995; De Stobbeleir et al., 
2011).  
Uit onderzoek blijkt dat mensen selectief zijn in de keuze van feedbackbronnen door 
bijvoorbeeld de beloningsmogelijkheid, expertise en leiderschapsstijl van de bron en/of 
blokkeringen van de bron, zoals toegankelijkheid en angst voor gezichtsverlies (Vancouver & 
Morrison, 1995; Levy, Cober & Miller, 2002). Door gelijktijdige inzet van directe en indirecte 
feedback wordt de beschikbaarheid van verschillende feedbackbronnen vergroot en dus ook 
de diversiteit in feedback. Een grotere diversiteit aan feedback vergroot de creativiteit en het 
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innovatief vermogen (Perry-Smith, 2006, 2008) en zodoende mogelijk ook het aantal 
keuzemogelijkheden dat op metacognitief niveau worden geïdentificeerd. 
2.2.1 Directe feedback 
Directe feedback is de poging van een individu om relevante informatie over zijn/haar 
presteren te krijgen van de omgeving door direct aan andere personen te vragen hoe zij 
zijn/haar presteren evalueren en beoordelen (Ashford & Cummings, 1983). Directe feedback 
onderscheidt zich van indirecte feedback doordat er vragen worden gesteld, zoals “hoe heb ik 
taak X gedaan?”. Doordat er publiekelijk om een reactie wordt gevraagd is het direct vragen 
om feedback een vorm die grotere risico’s met zich meebrengt, maar tegelijkertijd ook grotere 
beloningen tot gevolg kan hebben; de kans op gezichtsverlies is bijvoorbeeld groter, maar je 
kunt ook eerder positieve reacties krijgen en ook aansturen op positieve reacties door je 
succes te presenteren (Morrison & Bies, 1991).  
2.2.2 Indirecte feedback 
De basis van indirecte feedback is het letten op de omgeving en het opnemen van informatie 
die je verkrijgt uit je omgeving (Ashford & Cummings, 1983). Het omvat het observeren van 
situaties en het gedrag van anderen in je omgeving voor signalen die duiden op feedback. 
Deze feedback moet vervolgens worden geïnterpreteerd en voorzien van betekenis door het 
individu. Dit proces van betekenisgeving bestaat uit de feedbacksignalen en het 
referentiekader van het individu (Ashford & Cummings, 1983). Doordat indirecte feedback 
voor het grootste deel betekenis krijgt door het eigen referentiekader is de kans aanwezig dat 
de interpretatie van het individu niet overeenkomt met hoe de omgeving werkelijk zijn/haar 
presteren evalueert. Ook blijkt uit onderzoek dat personen informatie zoeken dat overeenkomt 
met de doelen die iemand voor zichzelf stelt (Tyler & Galegher, 1982). Op het moment dat 
iemand vaak naar feedback wilt zoeken, dan is indirecte feedback een mogelijk goede 
strategie, omdat de kans op gezichtsverlies of statusverlies laag blijft ondanks dat er vaak naar 
feedback wordt gezocht en er makkelijker meer bronnen beschikbaar zijn (Ashford & 
Cummings, 1983). 
Er zijn twee vormen van indirecte feedback, namelijk (1) het observeren van reacties 
van anderen op het gedrag van de observator (reflectief) en (2) het eigen gedrag vergelijken 
met het gedrag van anderen (vergelijkend) (Jones & Gerard, 1967).  
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2.2.3 Feedbackfrequentie en feedbackbreedte 
Feedbackfrequentie staat voor de mate waarin men feedback zoekt. Wanneer men 
frequenter feedback zoekt impliceert dit dat de mogelijkheid er is om vaker verschillende 
inzichten in relatie tot je presteren te krijgen (Ashford & Cummings, 1983; Zhou, 2003; De 
Stobbeleir et al., 2011). Daarbovenop krijgt men de mogelijkheid om eerder veranderingen in 
een omgeving te herkennen door vaak feedback te zoeken; men blijft op de hoogte van 
ontwikkelingen en kan daarop reageren (De Stobbeleir et al., 2011). Dit kan niet los worden 
gezien van verschillende bronnen van feedback, omdat bijvoorbeeld vaak feedback zoeken bij 
één bron de diversiteit in informatie beperkt.  
Uit onderzoek blijkt dat mensen selectief zijn in de keuze van feedbackbronnen, door 
bijvoorbeeld beloningsmogelijkheid en expertise van de bron en/of blokkeringen van de bron, 
zoals toegankelijkheid en angst voor gezichtsverlies (Morrison & Bies, 1991; Levy et al., 
2002). Ook ligt het voor de hand dat voor sommige taken feedback bij bepaalde bronnen 
wordt gezocht (Herold & Greller, 1977). Een grotere diversiteit aan feedback vergroot de 
creativiteit en het innovatief vermogen (Perry-Smith, 2008) en zodoende mogelijk ook het 
aantal, dat op metacognitief niveau worden geïdentificeerd (Haynie & Shepherd, 2009). Veel 
onderzoek richt zich echter op twee bronnen, namelijk collega’s en leidinggevenden (De 
Stobbeleir et al., 2011). In dit onderzoek is uitgegaan van vier soorten bronnen, namelijk 
collega’s van de eigen afdeling, leidinggevenden, collega’s van andere afdelingen en gelijken 
uit andere organisaties (Morrison, 1993; Vancouver & Morrison, 1995; De Stobbeleir et al., 
2011). Deze vier bronnen zijn in het kader van ondernemerschap in het bijzonder relevant, 
omdat ondernemerschap impliceert dat er contact is met meer personen dan de eigen afdeling.  
2.3 Leeftijd, werkervaring en eerdere werkgevers 
Binnen dit onderzoek wordt ook de invloed van leeftijd, aantal jaren werkzaam en 
aantal eerdere werkgevers onderzocht. Mogelijk bestaat er een relatie tussen het CA en deze 
covariaten. De redenering hierachter is dat meer en verschillende werkervaringen en leeftijd 
bijdragen aan de metacognitieve ervaring en metacognitieve kennis. Metacognitieve 
vaardigheden worden grotendeels ontwikkeld tot het begin van de volwassenheid. Echter 
blijkt dat metacognitie gerichter en accurater wordt naarmate iemand ouder is (Koriat & 
Shitzer-Reichert, 2002). Onduidelijk is echter of dat te maken heeft met leeftijd of andere 
factoren. Daarnaast is er het vermoeden dat personen die meerdere verschillende activiteiten 
bij verschillende organisatie en/of personen ondernemen of hebben ondernomen ook 
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creatiever zijn (Wolfradt & Pretz, 2001) en zodoende makkelijker meerdere strategieën voor 
omgang met veranderingen ontwikkelen (Perry-Smith, 2006).  
2.4 Centrale begrippen 
Tabel 1 
Centrale begrippen 
 CA De mogelijkheid om in een dynamische en onzekere (taak)omgeving, 
flexibel en zelfregulerend te zijn in je eigen denken. CA is opgebouwd uit 
vijf aspecten van metacognitie en meet zodoende de mate waarin je jezelf 
de ruimte geeft je cognitief aan te passen (Haynie & Shepherd, 2009). 
o Doelgerichtheid De mate waarin een individu variatie in een omgeving vertaalt naar 
persoonlijke, sociale of organisatie doelen (Haynie & Shepherd, 2009). 
o Metacognitieve keuze De mate waarin een individu zich actief bezighoudt met het selecteren van 
één framework, vanuit meerdere frameworks, die het beste een reactie op 
een veranderende omgeving interpreteert en implementeert (Haynie & 
Shepherd, 2009). 
o Metacognitieve ervaring De mate waarin een individu voortbouwt op ervaring, emoties en intuïtie bij 
het ontwikkelen van een framework (Haynie & Shepherd, 2009). 
o Metacognitieve kennis De mate waarin een individu voortbouwt op de reeds aanwezige interne en 
externe kennis bij het ontwikkelen van een framework waarbinnen nieuwe 
strategieën kunnen worden ontwikkeld (Haynie & Shepherd, 2009). 
o Monitoring Het zoeken en gebruiken van reacties en informatie om de doelgerichtheid, 
metacognitieve kennis, ervaring en keuze te evalueren (Haynie & Shepherd, 
2009). 
 FZG De wijze waarop mensen proactief gedrag, namelijk FZG, gebruiken als een 
strategie om hun presteren te vergroten (De Stobbeleir et al., 2011). 
o Directe feedback Personen zoeken reactie op hun presteren door een reactie van anderen te 
vragen (Ashford & Cummings, 1983). 
o Indirecte feedback Informatie over het presteren wordt gezocht door de omgeving te 
observeren voor indirecte tekenen over het presteren. Personen observeren 
hun eigen presteren en de acties en reacties van anderen op hun presteren 
om daar inzicht in te krijgen (Ashford & Cummings, 1983). 
o Feedbackfrequentie De mate waarin iemand feedback zoekt ongeacht de hoeveelheid bronnen 
waarbij dat wordt gedaan (Zhou, 2003; De Stobbeleir et al., 2011).  
o Feedbackbreedte Het aantal bronnen waarbij men feedback bij. In dit onderzoek wordt er 
uitgegaan van vier bronnen, namelijk collega’s, leidinggevenden, collega’s 
van andere afdelingen en gelijken uit externe organisaties (Morrison, 1993; 
Vancouver & Morrison, 1995; De Stobbeleir et al., 2011). 
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2.5 Conceptueel model 
Figuur 2  
Conceptueel model 
Feedbackzoekend gedrag 
 
Covariaten: Leeftijd, aantal 
jaren werkzaam, aantal 
werkgevers 
 
 
Cognitief 
aanpassingsvermogen 
(zie figuur 1.) 
3. Methode 
In hoofdstuk 3 wordt de gehanteerde methodologie behandeld. Er wordt in paragraaf 
3.1 gestart met een korte inleiding waarna in paragraaf 3.2 de hypothesen worden 
omschreven. In paragraaf 3.3 en 3.4 worden achtereenvolgens de onderzoeksgroep en de 
procedure omschreven. De meetinstrumenten komen aan de orde in paragraaf 3.5 en er wordt 
in paragraaf 3.6 afgesloten met de gehanteerde analysetechnieken.  
3.1 Inleiding 
Aan de hand van het resultaat van de in hoofdstuk 2 weergegeven literatuurstudie zijn 
onderstaande hypotheses opgesteld. Deze zijn onderzocht met behulp van kwantitatief 
onderzoek. Hypothese 1 bestaat uit twee deelhypothesen  die afzonderlijk zijn onderzocht. 
Het betreft hier een beschrijvende studie. Er kunnen geen uitspraken over causaliteit worden 
gedaan. Het onderzoek betreft een eenmalige meting die wordt uitgevoerd met behulp van 
online vragenlijsten. Het onderzoek is uitgevoerd bij de unit Zorg van een middelbare school. 
De respondenten zijn benaderd via de leidinggevende van de unit Zorg en zijn in gesprek met 
de onderzoeker ingelicht over het onderzoek. Instructies met betrekking tot de vragenlijsten 
zijn schriftelijk gegeven voorafgaand aan het invullen van de vragenlijst.  
De studie is uitgevoerd binnen één unit Zorg en is zodoende een single case study. 
Deze opzet is om verschillende redenen gekozen. Ten eerste vanwege de scope die een 
afstudeerscriptie kan hebben. Door een single case study uit te voeren is er persoonlijk contact 
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met de respondenten. In deze studie heeft dat mede geleid tot een 100% respons. De 
verwachting is dat bij het uitzetten van de vragenlijst bij een grotere groep de respons lager 
dan de vereiste 70% (van Yperen & Veerman, 2008) zou zijn geweest. Daarnaast zou de kans 
op een non-respons bias groot zijn. Een nadeel van een single case study is dat er een beperkte 
generaliseerbaarheid is. Ondanks de beperkte generaliseerbaarheid draagt een single case 
study wel bij aan het verrijken van de huidige wetenschappelijke kennis en zodoende ook aan 
het proces van wetenschappelijke innovatie (Flyvbjerg, 2006). Een derde overweging is dat de 
single case study zeer geschikt is voor falsificatie (Popper, 1959; Flyvbjerg, 2006). Een single 
case study is geschikt voor het ontdekken van de ene zwarte zwaan tussen alle witte zwanen 
(Flyvbjerg, 2006). Tot slot is een mogelijk nadeel van een single case study dat er een grotere 
onderzoekersbias is; er wordt – onbewust – naar verificatie gestreefd. Er is om deze reden 
gekozen voor kwantitatief onderzoek wat minder aan interpretatie en subjectiviteit onderhevig 
is. Daarnaast wordt in deze studie de relatie tussen variabelen en de mate van deze relatie 
onderzocht. Hiervoor is kwantitatief onderzoek geschikt. 
3.2 Hypothesen 
Ten eerste is een literatuurstudie uitgevoerd ter verkrijging van theoretische inzichten. 
Aan de hand van de inzichten zijn de hypothesen geformuleerd. 
Niet iedereen zoekt in dezelfde mate feedback. Uit onderzoek van Haynie & Shepherd 
(2009) blijkt dat CA bijdraagt aan flexibiliteit en innovatief vermogen. Uit ander onderzoek 
blijkt dat feedback voorziet in (diverse) informatie over het presteren en een positieve 
samenhang heeft met het genereren van nieuwe ideeën en creativiteit (Kirton, 1994; Zhou, 
2003; De Stobbeleir et al., 2011). Er is echter geen onderzoek gedaan naar de samenhang 
tussen CA en FZG. Er wordt op basis van de genoemde eerdere studies een positieve 
samenhang tussen de mate van CA en de mate van FZG verwacht. De verwachting is dat 
zowel direct als indirect FZG een positief verband hebben met CA. Echter vanwege het 
ambigue en subtiele karakter van indirecte feedback en de kwetsbaarheid voor interpretatie 
van de feedbackzoeker wordt verwacht dat indirect FZG een minder sterke relatie heeft met 
CA dan direct FZG (Perry-Smith, 2006, De Stobbeleir et al., 2011).  
H 1. Er is een positief verband tussen FZG en CA. 
H 1a. Direct en indirect FZG hebben een positieve samenhang met CA. Er wordt een 
sterker positief verband tussen CA en direct FZG dan tussen CA en indirect FZG 
verwacht. 
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H 1b. Naarmate iemand frequenter feedback zoekt en feedback zoekt bij meerdere soorten 
bronnen, dan stijgt het CA.  
 
De relatie tussen direct en indirect FZG wordt ook onderzocht. Door gelijktijdige inzet 
kan de diversiteit van de feedback worden vergroot. Zoals eerder is omschreven zijn er 
blokkades voor het direct vragen van feedback, zoals gezichtsverlies. Door gebruik te maken 
van indirecte feedback kan om deze blokkades heen worden gewerkt en kan men makkelijk 
van veel personen feedback krijgen. Zoals Ashford en Tsui (1991) ook omschrijven is het 
gangbaar dat de twee vormen van FZG worden gecombineerd. Echter zitten er ook voordelen 
aan alleen indirect FZG, zoals dat men, in tegenstelling tot direct FZG, makkelijk meer 
bronnen vaker kan raadplegen (De Stobbeleir et al., 2011). Weliswaar kan iemand die 
regelmatig directe feedback zoekt dit mogelijk bij diverse bronnen doen, echter blijkt uit 
onderzoek dat naarmate de tijd vordert men steeds meer naar één bron van feedback neigt, 
namelijk degene met de meeste beloningsmogelijkheden (Ashford & Tsui, 1991). Zodoende 
zijn de volgende hypothesen geformuleerd.  
H 2. Er wordt een positief verband tussen direct FZG en indirect FZG verwacht. 
H 3. Naarmate iemand frequenter en bij meer bronnen feedback zoekt, dan stijgt de mate 
van direct en indirect FZG. Dit verband is sterker tussen indirect FZG en 
feedbackfrequentie en feedbackbreedte, dan tussen direct FZG met 
feedbackfrequentie en feedbackbreedte. 
  
Tot slot wordt de samenhang onderzocht tussen enerzijds leeftijd, aantal werkgevers 
en aantal jaren werkzaam met anderzijds CA. Op basis van eerder onderzoek (Ashford & 
Tsui, 1991; Wolfradt en Pretz, 2001), zoals omschreven in het theoretisch kader, wordt 
verwacht dat zowel leeftijd, als aantal werkgevers en aantal jaren werkzaam een positieve 
samenhang hebben met de mate van CA.  
H4. Naarmate iemand ouder is, een groter aantal werkgever heeft gehad en een groter 
aantal jaren werkzaam is, is de score op CA hoger. 
3.3 Onderzoeksgroep 
De gegevens voor deze scriptie zijn verzameld binnen de unit Zorg van het Arentheem 
College. De subjecten van het onderzoek bekleden verschillende functies, zoals logopedist, 
(school)maatschappelijk werker, orthopedagoog, ambulant begeleider en psychodiagnostisch 
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medewerker. In totaal bestaat het team uit 20 medewerkers. De deelnemers zijn geworven via 
de teamleider van de unit Zorg. Alle deelnemers zijn vrouw en variërend in leeftijd van 24 - 
54 jaar (M=38,4, SD=9,73). De respons bedroeg 100%. 
3.4 Procedure 
 Voorafgaand aan de start van het onderzoek zijn er diverse contacten geweest met de 
leidinggevende van de unit Zorg en de leden van de unit. In drie verkennende gesprekken 
tussen de onderzoeker en de leidinggevende van de unit Zorg is gesproken over het 
onderzoek, zowel inhoudelijk als praktisch. Toen besloten werd door te gaan met het 
onderzoek zijn er voorbereidende gesprekken geweest met de leden van de unit Zorg. Er is 
met alle deelnemers, in groepen van 10, 45 minuten gesproken over het onderzoek. Er is hen 
uitgelegd wat het onderzoek inhield, hoe er met hun gegevens zou worden omgegaan en hoe 
de resultaten aan hen gepresenteerd zouden worden. Om te voorkomen dat de deelnemers 
vooraf gestuurd zouden worden in hun antwoorden is er in de voorbereidende gesprekken niet 
ingegaan op de vragenlijsten en items. In deze gesprekken is ook gesproken over dat de 
gegevens van alle deelnemers vertrouwelijk worden behandeld. Alle vragenlijsten worden 
online (in een beveiligde omgeving) en anoniem afgenomen. De deelnemers mochten hun 
naam en leeftijd opgeven, maar dat was niet verplicht. Deze vertrouwelijkheid is van belang, 
omdat het onderzoek anders mogelijk als een prestatiemeting kan worden ervaren wat sociaal 
wenselijke antwoorden tot gevolg kan hebben.  
 Drie dagen na het laatste voorbereidende gesprek zijn de online vragenlijsten 
rondgestuurd aan de leden van de unit Zorg. Dit is door de leidinggevende gedaan. Na een 
week hadden 13 van de 20 deelnemers de vragenlijst ingevuld. Er is toen vanuit de 
onderzoeker een persoonlijke herinnering verstuurd, waarna binnen vijf dagen in totaal 19 
deelnemers de vragenlijst hadden ingevuld. De laatste respondent was vanwege vakantie niet 
in staat de vragenlijst in te vullen en deed dat een week later.  
Voordat de deelnemers startte met het invullen van de vragenlijst kregen ze nog een 
algemene schriftelijke instructie. Hierin is uitgelegd dat de vertrouwelijkheid is gegarandeerd. 
Daarnaast wordt ook aangegeven dat het onderzoek gericht is op wat de deelnemers doen en 
dat er dus geen goede of foute antwoorden zijn. De vragenlijst bestaat uit twee delen, namelijk 
de meting van CA en de meting van FZG. Voorafgaand aan de start van ieder deel is een 
specifieke instructie gegeven.  
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3.5 Meetinstrumenten 
3.5.1 Cognitief aanpassingsvermogen 
Het CA werd gemeten aan de hand van de vragenlijst Generalized Measure of 
Adaptive Cognition (Bijlage A) ontwikkeld door Haynie en Shepherd (2009). De vragenlijst 
bestaat uit 36 items onderverdeeld in vijf schalen, namelijk doelgerichtheid, metacognitieve 
kennis, metacognitieve ervaring, metacognitieve keuze en monitoring. De items worden 
beantwoord op een 11-punts semantisch differentiaal schaal (Osgood, Succi & Tannenbaum, 
1957) variërend van links “zo ben ik helemaal niet” tot rechts “zo ben ik helemaal”.  
De vragenlijst is met een bevestigende factoranalyse beoordeeld op de mate waarin de 
verschillende items niet voor meerdere schalen geldig zijn. De initiële vragenlijst bestond uit 
54 items. Na de factoranalyse is de vragenlijst teruggebracht tot 36 items. De betrouwbaarheid 
is onderzocht met Cronbach’s alpha en goed bevonden. Voor de volledige vragenlijst was die 
0,885. Voor doelgerichtheid 0,822, metacognitieve kennis 0,726, metacognitieve ervaring 
0,718, metacognitieve keuze 0,742 en monitoring 0,764 (Haynie & Shepherd, 2009).  
De between measure validity is getoetst door de correlatie tussen de ontwikkelde 
vragenlijst te vergelijken met andere vragenlijsten die bedoeld zijn voor eenzelfde meting of 
juist helemaal niet gerelateerd zijn aan het onderzochte onderwerp. Hieruit is naar voren 
gekomen dat de ontwikkelde vragenlijst een positieve correlatie heeft met de vragenlijst Need 
for Cognition (Cacioppo, Petty & Kao, 1984) (r=.295, p<.01) en een zwakke en niet 
significante relatie heeft met de vragenlijst Conservatism-Liberalism Scale (Mehrabian, 
1996). Deze uitkomsten duiden op een goede between measure validity (Haynie & Shepherd, 
2009).  
De vragenlijst is van oorsprong Engels en diende vertaald te worden. Om de 
betrouwbaarheid zo hoog mogelijk te houden is de vertaling door Nederlanders met goede 
kennis van de Engelse taal gedaan waarna de vertalingen met elkaar zijn vergeleken. 
Opvallende afwijkingen in de verschillende vertalingen zijn verder geanalyseerd en besproken 
door de vertalers waarna er één vertaling is gekozen.  
De vragenlijst is online afgenomen. Voordat de deelnemers begonnen met het 
beantwoorden hebben ze een korte instructie met uitleg van veel voorkomende begrippen 
gelezen. Er wordt in de vragenlijst bijvoorbeeld veel gesproken over ‘taak’ en ‘strategie’. 
Deze begrippen zijn uitgelegd, zodat alle deelnemers van dezelfde betekenis zouden uitgaan.  
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3.5.2 Feedbackzoekend gedrag 
FZG is gemeten aan de hand van een combinatie van verschillende vragenlijsten (zie 
Bijlage B voor de totale vragenlijst). Ten eerste is er onderscheid gemaakt tussen vier bronnen 
van feedback, namelijk collega’s, leidinggevenden, collega’s van andere afdelingen en 
gelijken van externe organisaties. Voor de mate van feedback van directe collega’s en 
leidinggevenden is gebruik gemaakt van de gevalideerde vragenlijst van Callister, Kramer en 
Turban (1999) en de aangepaste versie daarvan die is ontwikkeld door De Stobbeleir et al. 
(2011). Voor het meten van de mate waarin feedback wordt gezocht bij collega’s van andere 
afdelingen en bij gelijken van externe organisaties zijn de items die bij de andere twee 
bronnen worden gebruikt aangepast door de onderzoeker. Uitgangspunt hierbij zijn items 
ontwikkeld door de Stobbeleir et al. (2011). Voor collega’s van andere afdelingen en gelijken 
van externe bedrijven werd indirecte feedback niet onderzocht. Het blijkt uit onderzoek van 
De Stobbeleir et al. (2011) dat er voor indirecte feedback één factor is en er dus geen 
onderscheid wordt gemaakt tussen bronnen. Uit onderzoek van Callister et al. (1999) blijken 
er echter wel twee factoren in indirecte feedback te onderscheiden zijn, namelijk collega’s en 
leidinggevenden. In dit onderzoek wordt daarom voor indirecte feedback alleen onderscheid 
gemaakt tussen collega’s en leidinggevenden. In aanvulling op het FZG wordt ook de 
feedbackfrequentie gemeten met items die door de onderzoeker zijn ontwikkeld op basis van 
de items ontwikkeld door De Stobbeleir et al. (2011). Alle vragen worden beantwoord op een 
5-punts Likertschaal (1 = nooit tot 5 = zeer vaak). 
De validiteit en betrouwbaarheid van de vragen gericht op FZG (onderverdeeld in de 
schalen directe en indirecte feedback) bij de bronnen directe collega’s en leidinggevenden is 
onderzocht door Callister et al. (1999). Uit de factoranalyse blijken er twee factoren en twee 
bronnen te zijn. Hierbij is uitgegaan van dat de eigenwaarde hoger dan 1,0 moet zijn. De 
items waaruit de vragenlijst is opgebouwd hebben bij directe collega’s voor de schaal directe 
feedback een Cronbach’s alpha van 0,88 en voor indirecte feedback 0,82. Voor directe 
feedback bij leidinggevenden is de Cronbach’s alpha 0,88 en voor indirecte feedback 0,72.  
De between measures validity is door De Stobbeleir et al. (2011) onderzocht door de 
vragenlijst te vergelijken met een vragenlijst ontwikkeld door Ashford (1986), die tevens FZG 
meet. De correlatie tussen de resultaten van de verschillende vragenlijsten was voor directe 
feedback 0,78 en 0,69 en voor indirecte feedback 0,58 en 0,29, wat aangeeft dat er een 
overeenkomst is tussen de twee vragenlijsten en dus de between measures validity positief is. 
De Cronbach’s alpha van de items die voor deze studie zijn ontwikkeld, op basis van het 
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onderzoek van De Stobbeleir et al. (2011), zijn voor frequentie direct FZG 0,84 en voor 
frequentie indirect FZG 0,72. 
De within measures validity is door de Stobbeleir et al. (2011) onderzocht middels een 
verkennende en bevestigende factoranalyse. Voor direct FZG zijn vier factoren te 
onderscheiden. Hieruit blijkt dat bij het direct zoeken van feedback er meerdere bronnen te 
onderscheiden zijn. De factoranalyse voor indirect FZG onderscheidde geen verschillende 
bronnen, wat erop duid dat als iemand indirect feedback zoekt hij/zij dat bij alle bronnen doet.  
In deze studie is bij het meten van indirect FZG wel onderscheid gemaakt tussen twee 
soorten bronnen, namelijk directe collega’s en leidinggevenden, omdat dit de mogelijkheid 
geeft te vergelijken tussen de mate van direct FZG en de mate van indirect FZG bij directe 
collega’s en de leidinggevenden. Door het lage aantal subjecten is het niet mogelijk om voor 
de vragenlijst voor FZG een betrouwbare factoranalyse uit te voeren (Preacher & MacCallum, 
2002; Henson & Roberts, 2006). Wel is er getoetst voor multicollineariteit om te onderzoeken 
of de metingen niet hetzelfde meten. Er is geen multicollineariteit gevonden. De Cronbach’s 
alpha voor directe feedback van collega’s van andere afdelingen en gelijken van externe 
bedrijven is respectievelijk 0,92 en 0,93.  
Voor het berekenen van de feedbackbreedte is gebruik gemaakt van de 
Herfindahlindex (Kelly, 1981, zie Tabel 2), een index die voornamelijk wordt gebruik voor 
het onderzoeken van het marktaandeel van organisaties. Feedbackbreedte is de mate waarin er 
feedback wordt gezocht bij verschillende soorten bronnen, zoals directe collega’s, 
leidinggevenden en collega’s van andere afdelingen. Om tot totalen per bron te komen zijn de 
direct en indirect FZG van elke bron bij elkaar opgeteld. Omdat de metingen van de bronnen 
niet uit allemaal dezelfde hoeveelheid items bestaan, worden de items omgerekend naar 
dezelfde verhouding. De schaal voor collega’s bestaat bijvoorbeeld uit 9 items en de schaal 
voor leidinggevenden uit 5 items. Zonder omrekenen wordt de schaal voor collega’s bijna 
twee keer zo zwaar meegeteld in de berekening van de Herfindahlindex.  
Ook de vragenlijst voor FZG is online afgenomen en er was een aparte instructie 
voorafgaand aan de afname. Deze instructie beperkte zich tot uitleg van de meting. De 
vragenlijsten zijn oorspronkelijk in het Engels en zijn dus ook vertaald. Deze vragenlijst is op 
dezelfde manier vertaald als de vragenlijst voor cognitief aanpassingsvermogen.  
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Tabel 2 
 Formule van de Herfindahlindex 
Herfindahlindex = ( 1 - [     {Seeking from supervisor / Total Seeking} 2 
  + {Seeking from team peers / Total seeking}2 
  + {Seeking from peers in other departments / Total seeking}2 
  + {Seeking from external peers / Total seeking}2          ]) 
 
De uitkomst van de index varieert van 0 tot 0,75. Hoe hoger de score des te groter de feedbackbreedte. 
3.6 Analysetechnieken 
 De resultaten zijn verwerkt met de software Statistical Package for the Social Sciences 
(SPSS). Er is gebruik gemaakt van SPSS Explore, SPSS Regression, SPSS Compare Means en 
SPSS Correlate. Er is bij alle analyses een significantieniveau van 0,05 gehanteerd.  
4. Resultaten 
In hoofdstuk 4 worden de resultaten omschreven. Er wordt in paragraaf 4.1 gestart met 
een omschrijving van de preliminaire analyses. In paragraaf 4.2 wordt afgesloten met een 
omschrijving van de resultaten in relatie tot de hypothesen.  
4.1 Preliminaire analyses 
4.1.1 Normaliteit, validiteit, betrouwbaarheid 
Om de betrouwbaarheid te onderzoeken van de vragenlijsten die zijn afgenomen voor 
FZG en CA is de score van beide vragenlijsten onderzocht met Cronbach’s Alpha. Daarnaast 
zijn alle variabelen onderzocht op normaliteit met de Kolomogorov-Smirnov toets en de 
Shapiro-Wilk toets (zie Tabel 3).  
De onderzochte variabelen zijn CA (vijf schalen) en FZG (vijf schalen). Daarnaast zijn 
er drie covariaten (leeftijd, aantal jaren werkzaam en aantal werkgevers) onderzocht. Uit de 
analyse met Cronbach’s alpha blijkt dat de betrouwbaarheid van de schaal frequentie direct 
FZG (schaal van FZG) kan worden vergroot, zodoende is één item uit de schaal verwijderd. 
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Ook blijkt uit de analyse op normaliteit dat frequentie direct FZG niet normaalverdeeld is. Om 
hiervoor te corrigeren is middels een square root transformatie de variabele herberekend 
(Tabachnick & Fidell, 2001). Ook mist geen van de subjecten data, N = 20 (100% respons). 
Door enkele subjecten zijn de covariaten niet ingevuld, omdat dat geen verplicht onderdeel 
was van de vragenlijst. In Tabel 3 staan de statistische kenmerken samengevat. 
 
Tabel 3 
Cronbach’s alpha,  aantal subjecten, gemiddelden, standaarddeviaties, minimum, maximum 
 Α N M SD Min Max 
CA 0,93 20 280,1 34,28 215 339 
FZG 0,87 20 48,40 10,40 32 75 
Direct FZG 0,89 20 2,73 0,79 1 4 
Indirect FZG 0,84 20 17,95 3,98 11 25 
Freq. direct FZG (sqrt.) 0,47 20 2,68 ,45 2 3 
Freq. indirect FZG 0,52 20 7,1 1,68 5 10 
Feedbackbreedte  - 20 0,71 0,027 0,66 0,75 
Leeftijd - 16 38,4 9,73 24 54 
Aantal werkgevers - 18 3,06 1,73 1 6 
Jaren werkzaam - 18 14,61 7,58 3 31 
 
4.2 Resultaten in relatie tot hypothesen 
Er zijn voor hypothese 1 en 3 standaard meervoudige regressieanalyses uitgevoerd. De 
analyses zijn uitgevoerd met behulp van SPSS regression. Voor hypothese 2 is een 
correlatieanalyse uitgevoerd met SPSS correlate en voor hypothese 4 is een ANOVA 
uitgevoerd met SPSS compare means. Middels SPSS explore is gecontroleerd op 
voorwaarden waaraan de data moet voldoen. Voor regressieanalyses zijn de correlaties tussen 
de variabelen, de unstandardized regression coefficients (B), de intercept, de standardized 
regression coefficient (β), de 95% confidence interval (CI), R2 en de adjusted R2 berekend en 
weergegeven. 
Voor de controle op voorwaarden voor de meervoudige regressieanalyses is 
gecontroleerd op outliers door te toetsen op de Mahalanobisafstand met als criterium p < 
0,001. Ook is de mean van beide onafhankelijke variabelen vergeleken met de 5% trimmed 
mean en zijn de boxplots geanalyseerd. Er zijn geen outliers gevonden die een verstorende 
werking hebben en er is geen afwijking van de gemiddelde gevonden.  
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4.2.1 CA en direct FZG en indirect FZG 
Hypothese 1A: Direct en indirect FZG hebben een positieve samenhang met CA. Er 
wordt een sterker positief verband tussen CA en direct FZG dan tussen CA en indirect FZG 
verwacht. 
In Tabel 4 is een overzicht weergegeven van de uitkomsten van de standaard 
meervoudige regressieanalyse, waarbij de voorspellende waarde van direct en indirect FZG 
voor CA is onderzocht. De R2 is 0,24 en de adjusted R2 is 0,15. De regressieanalyse is niet 
significant [F (2, 17) = 2,67, p > 0,05].  
Uit de correlatieanalyse blijkt dat het verband tussen CA en direct FZG niet significant 
is. Indirect FZG heeft daarentegen wel een significant positief verband met CA (r = 0,45, p < 
0,05). Daarmee is hypothese 1A deels verworpen, omdat uit de correlatieanalyse blijkt dat er 
wel een positief verband is tussen indirect FZG en CA, echter niet tussen direct FZG en CA. 
Daarnaast blijkt uit de meervoudige regressieanalyse dat de R2 niet significant is.  
 
Tabel 4  
Standaard meervoudige regressie van directe en indirecte feedback op CA 
Variabelen CA Direct FZG Indirect FZG B β 95% CI 
Direct FZG 0,27   0,75 0,20 (-0,99, 2,49) 
Indirect FZG 0,45* 0,18  3,58 0,42 (-0,32, 7,48) 
   
Intercept = 193,09 
R2 0,24    
Adjusted R2 0,15    
R 0,49     
*p < 0,05 
**p < 0,01 
       
4.2.2 Cognitief aanpassingsvermogen en feedbackfrequentie en feedbackbreedte  
Hypothese 1B: Naarmate iemand frequenter feedback zoekt en feedback zoekt bij 
meerdere soorten bronnen, dan stijgt het CA. 
In Tabel 5 is een overzicht weergegeven van de uitkomsten van de standaard 
meervoudige regressieanalyse, waarbij de voorspellende waarde van frequentie direct en 
indirect FZG en feedbackbreedte voor CA is onderzocht. De R2 is 0,33 en de adjusted R2 is 
0,21. De regressieanalyse is niet significant [F (3, 16) = 2,63, p > 0,05].  
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Uit de correlatieanalyse blijkt dat de relaties tussen de variabelen feedbackbreedte, 
frequentie indirect FZG en CA niet significant zijn. Frequentie direct FZG heeft echter een 
sterke en significante relatie met CA (r = 0,50, p < 0,01).  
Uit deze resultaten blijkt dat hypothese 1B grotendeels is verworpen. De R2 is niet 
significant en alleen de correlatie tussen frequentie direct FZG en CA is significant.  
 
Tabel 5  
Standaard meervoudige regressie van directe en indirecte feedbackfrequentie en feedbackbreedte met CA 
Variabelen CA Freq direct 
FZG 
Freq indirect 
FZG 
FBR B β 95% CI 
Freq direct FZG 0,50**    46,74 0,62* (5,43, 88,06) 
Freq indirect FZG 0,24 0,00   5,39 0,27 (-3,54, 14,32) 
Feedbackbreedte 0,20 0,60** 0,12  -255,75 -0,20 (-954,03, 442,54) 
    
Intercept = 298,68 
R2 0,33     
Adjusted R2 0,21     
R 0,58     
*p < 0,05 
**p < 0,01 
     
4.2.3 Direct en indirect FZG  
Hypothese 2: Er wordt een positief verband tussen direct FZG en indirect FZG 
verwacht. 
De relatie tussen directe en indirecte feedback is onderzocht door middel van Pearson 
product-moment correlation coefficient. Preliminaire analyses zijn uitgevoerd om te 
controleren op normaliteit, lineariteit en homoscedasticiteit. Uit de analyse blijkt dat er geen 
significant verband tussen de twee variabelen is (r = 0,18, p > 0,05). Hypothese 2 is daarmee 
verworpen.  
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 4.2.4 Indirecte en directe feedback en feedbackfrequentie en feedbackbreedte 
Hypothese 3: Naarmate iemand frequenter en bij meer bronnen feedback zoekt, dan 
stijgt de mate van direct en indirect FZG. Dit verband is sterker tussen indirect FZG en 
feedbackfrequentie en feedbackbreedte, dan tussen direct FZG en feedbackfrequentie en 
feedbackbreedte. 
In Tabel 6 is een overzicht weergegeven van de uitkomsten van de standaard 
meervoudige regressieanalyse, waarbij de voorspellende waarde van frequentie FZG en 
feedbackbreedte voor direct FZG is onderzocht. De R2 is 0,62 en significant [F (3, 16) = 8,66, 
p < 0,01]. De adjusted R2 van 0,55 geeft aan dat 55% van de variatie in direct FZG kan 
worden verklaard vanuit de mate van frequentie direct FZG, frequentie indirect FZG en 
feedbackbreedte.  
Uit de correlatieanalyse blijkt dat frequentie indirect FZG niet bijdraagt aan de 
voorspellende waarde, aangezien er geen significant verband is met direct FZG. 
Feedbackbreedte (r = 0,63, p < 0,01) en frequentie direct FZG (r = 0,75, p < 0,01) hebben 
beide een sterke positieve en significante correlatie met direct FZG.  
 
Tabel 6  
Standaard meervoudige regressie van feedbackfrequentie en feedbackbreedte met directe feedback 
Variabelen Direct 
FZG 
Freq direct 
FZG 
Freq indirect 
FZG 
FBR B β 95% CI 
Freq direct FZG 0,75**    11,36 0,58** (3,24, 19,49) 
Freq indirect FZG -0,06 0,00   -0,53 -0,10 (-2,28, 1,23) 
Feedbackbreedte 0,63** 0,60** 0,12  96,46 0,29 (-40,84, 233,77) 
    
Intercept = -64,81 
R2 0,62**       
Adjusted R2 0,55**     
R 0,79**       
*p < 0,05 
**p < 0,01 
         
 
In Tabel 7 is een overzicht weergegeven van de uitkomsten van de standaard 
meervoudige regressieanalyse, waarbij de voorspellende waarde van frequentie FZG en 
feedbackbreedte op indirect FZG is onderzocht. De R2 is 0,56 en significant [F (3, 16) = 6,69, 
29 
 
p < 0,01]. De adjusted R2 van 0,47 geeft aan dat 47% van de variatie in indirect FZG kan 
worden verklaard vanuit de mate van frequentie direct FZG, frequentie indirect FZG en 
feedbackbreedte.  
Uit de correlatieanalyse blijkt dat er geen significante relatie tussen feedbackbreedte 
en indirect FZG bestaat. De relatie tussen indirect FZG en frequentie direct FZG (r = 0,46, p < 
0,05) en frequentie indirect FZG (r = 0,41, p < 0,05) is voor beide middelmatig, positief en 
significant.  
Uit de resultaten blijkt dat hypothese 3 deels is bevestigd. Het blijkt dat 
feedbackbreedte en frequentie direct FZG samen voor 55% de mate van direct FZG 
voorspellen en dat frequentie direct en frequentie indirect FZG samen voor 47% de mate van 
indirect FZG voorspellen. De voorspellende waarde voor direct FZG is dus 8% hoger dan 
voor indirect FZG. Interessant is dat andere variabelen samen de variatie in direct FZG 
verklaren dan de variatie in indirect FZG, zoals blijkt uit de correlatieanalyses. 
 
Tabel 7 
Standaard meervoudige regressie van feedbackfrequentie en feedbackbreedte met indirecte feedback 
Variabelen Indirect 
FZG 
Freq direct 
FZG 
Freq indirect 
FZG 
FBR B β 95% CI 
Freq direct FZG 0,46*    6,86 0,78** (2,96, 10,77) 
Freq indirect FZG 0,41* 0,00   1,11 0,47* (0,267, 1,95) 
Feedbackbreedte -0,01 0,60** 0,12  -79,53 -0,54* (-145,49, -13,56) 
    
Intercept = 48,25 
R2 0,56**       
Adjusted R2 0,47**      
R 0,75**       
*p < 0,05 
**p < 0,01 
         
4.2.5 Leeftijd, jaren werkervaring en aantal werkgevers en CA 
Hypothese 4: Naarmate iemand ouder is, een groter aantal werkgever heeft gehad en 
een groter aantal jaren werkzaam is, is de score op CA hoger. 
Er is een one-way between groups analysis of variance (ANOVA) uitgevoerd om de 
samenhang tussen enerzijds leeftijd, aantal jaren werkervaring en aantal werkgevers op 
anderzijds de mate van CA te onderzoeken. Voor het onderzoek naar leeftijd zijn de subjecten 
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verdeeld in drie leeftijdsgroepen, namelijk 34 of jonger, 35 tot 42 en 43 of ouder. Er is geen 
significant verschil gevonden [F (2, 13) = 0,57, p > 0,05].  
Voor het onderzoek naar aantal jaren werkervaring zijn de subjecten verdeeld in drie 
groepen, namelijk 11 jaar en minder, 12-15 jaar en 16 jaar of langer. Hier is tevens geen 
significant verschil gevonden [F (2, 15) = 0,05, p > 0,05].  
Tot slot is de samenhang tussen het aantal eerdere werkgevers en de mate van CA 
onderzocht. Er blijkt uit de correlatieanalyse dat er een significant positief verband bestaat 
tussen aantal eerdere werkgevers en CA (r = 0,53, p < 0,05). De subjecten zijn daarnaast voor 
een ANOVA verdeeld in drie groepen, namelijk 2 of minder werkgevers, 3 tot 4 werkgevers 
en 5 of meer werkgevers. Er is een significant verschil gevonden [F (2, 15) = 10,52, p < 0,01]. 
Uit de post-hoc vergelijking door middel van de Tukey HSD test blijkt er een significant 
verschil te zijn tussen de groep 2 en minder werkgevers (M = 257,70, SD = 21,33) en de 
groepen 3 tot 4 werkgevers (M = 322, SD = 22,11) en 5 of meer werkgevers (M = 298,20, SD 
= 29,28). Er is geen significant verschil gevonden tussen de groepen 3 tot 4 werkgevers en 5 
of meer werkgevers. 
Uit de resultaten blijkt dat hypothese 5 deels is bevestigd. Er is een significant verschil 
gevonden in de relatie tussen aantal eerdere werkgevers en CA, echter niet tussen aantal jaren 
werkervaring en leeftijd en CA.  
5. Discussie 
In paragraaf 5.1 wordt gestart met een korte samenvatting van de resultaten waarna in 
paragraaf 5.2 de theoretische en praktische implicaties van het onderzoek worden besproken. 
In paragraaf 5.3 en 5.4 worden respectievelijk de beperkingen van het onderzoek en 
suggesties voor vervolgonderzoek behandeld. Ter afsluiting van de scriptie wordt in paragraaf 
5.5 een slotwoord gegeven. 
5.1 Samenvatting 
Het doel van deze studie was te onderzoeken wat de samenhang tussen FZG en CA is. 
Hiervoor zijn vier hypothesen geformuleerd. Uit de studie blijkt dat indirect FZG, frequentie 
direct FZG en het aantal eerdere werkgevers een significant positieve correlatie hebben met 
CA. Ook blijkt uit de studie dat frequentie direct FZG en feedbackbreedte samen gedeeltelijk 
31 
 
de mate van direct FZG voorspellen. Daarnaast voorspellen frequentie direct FZG en 
frequentie indirect FZG samen gedeeltelijk de mate van indirect FZG. In Figuur 3 is een 
overzicht van de gevonden verbanden weergegeven.  
Daarnaast heeft de kleine onderzoeksgroep mogelijk tot gevolg dat resultaten niet 
significant zijn, terwijl ze dat bij een grotere onderzoeksgroep wel zouden zijn (Stevens, 
1996). Dit geldt voor alle gebruikte analyses: correlatie, meervoudige regressie en ANOVA. 
Wanneer de gevonden verbanden tenminste middelmatig qua sterkte zijn suggereert dit, 
ondanks dat de verbanden niet significant zijn, dat er een verband bestaat tussen de 
onderzochte variabelen. Als er naast het niet significante resultaat ook een zwak verband 
gevonden werd, dan suggereert dit dat er ook bij een grotere onderzoeksgroep geen 
samenhang gevonden wordt. 
Figuur 3  
Verbanden voortkomend uit de studie 
  Frequentie direct FZG   r = 0,50  
           r = 0,75   
             r = 0,46 Direct FZG   
Werkervaring           r = 0,63   
Leeftijd  Feedbackbreedte  Cognitief aanpassingsvermogen 
Werkgevers   r = 0,53 
  Indirect FZG   r = 0,45  
           r = 0,41   
  Frequentie indirect FZG   
5.2 Theoretische en praktische implicaties 
5.2.1 Direct FZG, indirect FZG en CA 
 Vooraf werd verwacht dat indirect FZG en direct FZG samen een positieve samenhang 
hebben met CA. Uit de studie blijkt dat niet zo te zijn. Wel blijkt dat indirect FZG een 
positieve correlatie heeft met CA. Daarmee is de hypothese deels bevestigd.  
Zowel theoretisch als praktisch zijn deze resultaten interessant. Ten eerste kan er met 
bescheidenheid iets gezegd worden over het FZG van zorgverleners in het onderwijs. Door 
docenten wordt er voornamelijk samengewerkt buiten het klaslokaal (Little, 1990; Meirink, 
Imants, Meijer & Verloop, 2010). Het klaslokaal wordt traditioneel gezien als het territorium 
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van de docent (Meirink et al., 2010) en een docent kan zich dus aangetast voelen in zijn/haar 
autonomie wanneer men binnen het klaslokaal wordt geconfronteerd met derden. Het is 
zodoende mogelijk dat zorgverleners binnen het onderwijs de instelling hebben om indirect 
feedback te zoeken en niet direct, waardoor ze om de autonomie van docenten heen kunnen 
werken. Ook kan een zorgverlener die werkzaam is binnen een school zelf een autonoom 
werkterrein hebben waar hij/zij niet directe feedback voor zoekt. Om toch informatie over het 
presteren te krijgen, zoekt de werknemer dan indirecte feedback. Dit verklaart mogelijk dat er 
wel een verband met indirect FZG is gevonden en niet met direct FZG. Ook bevestigt het dat 
indirecte feedback helpt om om mogelijke obstakels voor het krijgen van feedback heen te 
werken. 
 Uit de resultaten blijkt dat er een samenhang bestaat tussen indirect FZG en CA. Als je 
als werknemer je CA wilt versterken ondersteunt het indirect zoeken van feedback dit 
mogelijk. Met indirecte feedback vergroot je mogelijk het CA en dus je aanpassingsvermogen 
en flexibiliteit. De studie suggereert dat het handhaven in de veranderende en onzekere 
ondernemersomgeving daarmee dus te versterken is. Echter gezien de samenstelling van de 
onderzoeksgroep dient dit resultaat nog vaker gevonden te worden om het met een grotere 
zekerheid te kunnen stellen. Hier wordt in het hoofdstuk beperkingen verder op ingegaan.  
5.2.2 Feedbackfrequentie, feedbackbreedte en CA 
Er is geen samenhang gevonden tussen enerzijds feedbackfrequentie en -breedte en 
anderzijds CA. Uit de resultaten blijkt wel dat frequentie direct FZG een positief verband kent 
met CA. Dit suggereert dat wanneer men het CA wilt versterken, men voornamelijk vaak 
feedback moet zoeken en dat het dus niet uitmaakt bij de hoeveelheid bronnen diegene dat 
doet.  
Een mogelijke verklaring voor dit resultaat kan zijn dat als men vaak feedback zoekt 
men telkens bewust bezig is met hoe men zichzelf kan verbeteren. Het gaat erom dat men 
continu reflecteert op zijn/haar taken. Het maakt daarin niet uit of dat wordt gedaan met 
diverse informatie. Dit continu reflecteren versterkt mogelijk het CA. Dit verklaart mogelijk 
ook waarom er geen verband is gevonden met frequentie indirect FZG. Als continu 
reflecteren bij een beperkter aantal bronnen het CA versterkt, dan ligt het voor de hand dat de 
feedbackzoeker zich comfortabel voelt bij de feedbackgever(s) aangezien hij/zij vaak 
feedback vraagt. Wanneer men zich comfortabel voelt bij de feedbackgever, dan is het 
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mogelijk logischer om directe feedback te zoeken. Er is een gering risico op gezichtsverlies, 
wat een reden is voor het indirect zoeken van feedback. 
Uit het onderzoek van De Stobbeleir et al. (2011) blijkt dat feedbackbreedte effect 
heeft op creatief presteren en op een innovatieve cognitieve stijl. Creatief presteren en een 
innovatieve cognitieve stijl zijn weliswaar niet hetzelfde als CA, maar ze wel hebben alle drie 
het kenmerk dat er meerdere, nieuwe ideeën worden gegenereerd. Het is dan ook opvallend 
dat er in dit onderzoek geen samenhang met feedbackbreedte is gevonden. Dit kan komen 
door de kleine onderzoeksgroep, maar mogelijk liggen er nog andere verklaringen aan ten 
grondslag. De unit Zorg onderneemt sinds kort en is dus ook sinds kort meer gericht op 
personen die buiten de eigen organisatie werken, namelijk (potentiële) klanten. Uit de 
resultaten blijkt dat de onderzoeksgroep nog weinig feedback zoekt bij gelijken van externe 
organisaties wat veroorzaakt kan worden door het prille ondernemerschap. Mogelijk is men 
nog niet gewend aan het zoeken van feedback buiten het eigen team of zijn er nog weinig 
(potentiële) klanten waarbij feedback kan worden gezocht. Het is dus mogelijk dat de 
uitkomsten van de meting naar feedbackbreedte in relatie tot CA vertekend zijn, waardoor er 
nu geen verband is gevonden. Het is dus mogelijk dat voor startende ondernemers de 
feedbackbreedte over een langere periode toeneemt en dan een rol gaat spelen in het 
versterken van het CA. 
5.2.3 Direct FZG en indirect FZG 
Uit de studie blijkt dat er geen verband bestaat tussen direct en indirect FZG. Er werd 
een positief verband verwacht en de hypothese is zodoende ook verworpen. Het zwakke (en in 
deze studie niet significante) verband doet daarnaast vermoeden dat er geen of een zwak 
verband bestaat tussen de variabelen wanneer het onderzoek zou worden uitgevoerd bij een 
grotere onderzoeksgroep. Het ontbreken van het verband kan mogelijk verklaard worden 
doordat FZG zich over een langere periode ontwikkelt. Uit onderzoek van Ashford en Tsui 
(1991) blijkt dat naarmate iemand langer ergens werkt deze persoon steeds meer directe 
feedback zoekt bij de persoon die hem/haar kan belonen. Er zijn een aantal leden van de unit 
Zorg die al langer samenwerken en een aantal jongere leden. Dit heeft mogelijk als gevolg dat 
een deel van het team voornamelijk directe feedback zoekt en een deel zowel directe als 
indirecte feedback zoekt waardoor er geen verband wordt gevonden.  
Daarnaast is het mogelijk dat er bijvoorbeeld een taakkenmerk of persoonskenmerk 
van invloed is op FZG dat niet in dit onderzoek is opgenomen. Denkbaar is dat sommige 
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teamleden bijvoorbeeld meer met docenten werken en daardoor vaker indirecte feedback 
zoeken in tegenstelling tot teamleden die meer beleid ontwikkelen en daar directe feedback 
voor zoeken bij collega’s en leidinggevenden. Mogelijk is hierdoor geen verband gevonden 
tussen direct en indirect FZG.  
5.2.4 Feedbackfrequentie en -breedte en direct en indirect FZG  
Uit de studie blijkt dat de mate van feedbackfrequentie en -breedte samen de mate van 
direct en indirect FZG voorspellen. Echter blijkt uit de resultaten van de correlatieanalyse dat 
voor direct FZG alleen frequentie direct FZG en de feedbackbreedte de mate voorspellen en 
voor indirect FZG alleen frequentie direct FZG en frequentie indirect FZG. 
Deze resultaten geven een interessant beeld van de relatie tussen frequentie FZG, 
feedbackbreedte en het type FZG. Uit de studie blijkt dat de mate van indirect FZG deels 
verklaard kan worden vanuit frequentie direct en frequentie indirect FZG. Wanneer men 
indirecte feedback zoekt, dan heeft men te maken met feedback dat ambigue van karakter is 
en altijd wordt verklaard vanuit het referentiekader van de feedbackzoeker. Mogelijk is de 
mate van het zoeken naar indirecte feedback dus ook verklaarbaar vanuit de frequentie waarin 
men direct feedback zoekt, omdat directe feedback nodig is om een compleet beeld te krijgen 
van de feedback die iemand al heeft waargenomen middels de indirecte feedback. Tevens kan 
men ook indirect feedback hebben gezocht en hebben gevonden, de bevindingen willen 
toetsen aan directe feedback en daarom frequenter directe feedback opzoeken. 
Interessant is dat de feedbackbreedte geen rol speelt in de mate van voorspelling van 
indirect FZG, maar wel bij direct FZG. Dit is opvallend, omdat bij indirect FZG juist 
gemakkelijker bronnen beschikbaar zijn, omdat je niet iemand direct hoeft aan te spreken en 
er geen gevaar voor bijvoorbeeld gezichtsverlies is (De Stobbeleir et al., 2011). Een 
verklaring hiervoor kan gevonden worden in de aard van de variabelen. Op het moment dat 
iemand directe feedback zoekt, dan is de feedbackzoeker zich bewust van degene waarbij 
hij/zij feedback zoekt in tegenstelling tot indirecte feedback waarbij dat soms onduidelijker en 
onbewuster gebeurt. Als er concreet gevraagd wordt naar hoe vaak je bij een bron hebt 
gezocht naar indirecte feedback, dan is dit daardoor mogelijk minder goed achteraf aan te 
geven. Dit kan als gevolg hebben dat het verband tussen indirecte feedback en 
feedbackbreedte vertekend is. Dit vermoeden wordt mede versterkt doordat er door De 
Stobbeleir et al. (2011) binnen indirect FZG één factor werd gevonden en er dus geen 
onderscheid werd gemaakt tussen verschillende bronnen. Dit kan duiden op dat men het 
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moeilijk kan vinden achteraf aan te geven of men indirecte feedback zoekt bij verschillende 
bronnen. Dit wordt in het hoofdstuk beperkingen verder uitgewerkt. 
5.2.5 Leeftijd, aantal jaren werkervaring en aantal werkgevers en CA 
 Leeftijd en het aantal jaren werkervaring voorspellen niet de mate van CA. Het aantal 
eerdere werkgevers wel. Uit de studie blijkt dat naarmate iemand meer werkgevers heeft 
gehad, die persoon een hogere mate van CA heeft. Er zijn voor dit resultaat verschillende 
verklaringen mogelijk. Ten eerste kan dit verband mogelijk verklaard worden doordat als 
iemand in meerdere omgevingen heeft gewerkt diegene ook flexibeler is in het aanpassen aan 
nieuwe (werk)omgevingen. Iemand heeft als persoonskenmerk, of heeft geleerd, met 
verschillende informatie en situaties om te gaan en heeft mogelijk daardoor een sterker CA of 
zijn/haar CA versterkt. Daarnaast is gezien de aard van de studie een duiding andersom ook 
mogelijk. Iemand met een hoge CA kan mogelijk eenvoudiger het hebben van meerdere 
werkgevers accepteren of iemand met een hoge CA is bijvoorbeeld beweeglijker op de 
arbeidsmarkt. Tot slot is tevens een verklaring dat iemand die in veel verschillende situaties 
heeft gewerkt meer relaties heeft buiten de organisatie. Hierdoor heeft deze persoon meer 
contact met personen die andere invalshoeken voor situaties en/of problemen hebben. Dit 
versterkt de creativiteit (Perry-Smith, 2006) en mogelijk ook het CA.  
Hieruit blijkt dat het CA mogelijk, afhankelijk van welke interpretatie zou kloppen, 
kan worden versterkt door iemand in verschillende werksituaties te plaatsen en met 
verschillende personen te laten samenwerken. Dit wordt bevestigd door onderzoek van Perry-
Smith (2006). Zij suggereert dat de creativiteit van een persoon hoger wordt naarmate diegene 
contact heeft met mensen die niet in de directe werkomgeving werken, zoals collega’s van 
andere afdelingen. Mogelijk geeft dit de persoon verschillende vormen van informatie, en dus 
ook feedback, waardoor het CA van deze persoon stijgt. Dit is van belang als er in de 
toekomst wordt ondernomen en het CA dus versterkt moet worden. Door medewerkers 
bewust in verschillende werkomgevingen te plaatsen kan mogelijk het CA worden versterkt 
en risico’s van startend ondernemerschap worden gecompenseerd.  
5.2.6 Beantwoording onderzoeksvraag 
De onderzoeksvraag van deze studie is: In hoeverre voorspelt feedbackzoekend gedrag de 
mate van cognitief aanpassingsvermogen? Deze onderzoeksvraag is ten dele beantwoord. In 
deze studie is uitgegaan van twee vormen van FZG, namelijk direct en indirect FZG. Uit de 
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resultaten blijkt de relatie tussen FZG en CA niet significant te zijn. Wanneer dit wordt 
uitgesplitst naar direct en indirect FZG, dan blijkt dat indirect FZG wel een positieve 
correlatie met CA kent. Direct FZG kent dit niet. Tevens is onderzocht wat de relatie is tussen 
CA en de frequentie en breedte waarin men feedback zoekt. Hieruit blijkt dat alleen de 
frequentie waarmee men directe feedback zoekt een positieve correlatie kent met CA. Tot slot 
is er gecontroleerd op een aantal covariaten. Daaruit blijkt de het aantal eerdere werkgevers 
een positieve correlatie kent met CA. Samenvattend kan gesteld worden dat het indirect en 
vaak zoeken van feedback samenhangt met de mate van CA.  
5.3 Beperkingen 
De studie kent een aantal beperkingen. Ten eerste is de betrouwbaarheid van deze 
studie beperkt en moeten de resultaten zodoende met enige voorzichtigheid geïnterpreteerd 
worden. Een oorzaak voor de beperkte betrouwbaarheid is dat de onderzoeksgroep wat betreft 
samenstelling te klein en niet divers genoeg is, namelijk alleen vrouwen die in de 
onderwijssector werken, voor betrouwbaar onderzoek. Daarnaast is de meting op één moment 
uitgevoerd waardoor contextuele factoren, zoals veranderingen in het overheidsbeleid omtrent 
de onderwijssector en wijzigingen van individuele taken, mogelijk invloed hebben op de 
resultaten waardoor deze niet representatief zijn voor andere tijden/perioden. De nadruk die in 
het overheidsbeleid onder andere is komen te liggen op ondernemerschap heeft mogelijk ook 
tot gevolg dat het onderzoek is ervaren als een prestatiemeting. Ondanks de anonieme afname 
en vooraf gegeven instructies kan dit tot sociaal wenselijke antwoorden hebben geleid. De 
betrouwbaarheid van de studie wordt wel versterkt doordat er gebruik is gemaakt van 
vragenlijsten die grotendeels zijn getoetst op betrouwbaarheid door andere onderzoekers. 
Daarnaast is de Cronbach’s Alpha van de vragenlijsten goed, is er geen non-respons en is er 
een kleine kans op vertekening van de resultaten door subjectieve analyse van de onderzoeker 
omdat het onderzoek kwantitatief van aard is.  
Het formaat van de onderzoeksgroep en de samenstelling ervan hebben naast gevolgen 
voor de betrouwbaarheid ook tot gevolg dat de resultaten niet zondermeer generaliseerbaar 
zijn naar andere (onderwijs)situaties, dan die van de onderzoeksgroep. De externe en 
ecologische validiteit zijn zodoende beperkt. Ook is door de opzet van het onderzoek niet 
mogelijk te toetsen op convergente en divergente validiteit en zodoende ook niet op 
constructvaliditeit. Dit heeft tot gevolg dat er niet met zekerheid kan worden gesteld dat wordt 
gemeten wat de bedoeling is. Dit is in het bijzonder van toepassing op de zelfontwikkelde 
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items voor FZG, aangezien De Stobbeleir et al. (2011) en Haynie en Shepherd (2009) de 
overige items voor respectievelijk FZG en CA hebben onderzocht op convergente en 
divergente validiteit en goed hebben bevonden. Daarnaast was het niet mogelijk het aantal 
bronnen die te onderscheiden zijn voor indirect FZG te controleren middels een factoranalyse. 
Gezien de resultaten van de studies van Callister et al. (1999) en De Stobbeleir et al. (2011) 
was dit interessant geweest, omdat zij respectievelijk één en twee factor(en) onderscheiden 
voor bronnen van indirect FZG. Wel wordt de validiteit versterkt doordat de respons 100 
procent bedroeg. Hieruit blijkt dat er niet selectief antwoord is gegeven op de vragenlijst. 
Tevens heeft de opzet van het onderzoek tot gevolg dat er voor de uitkomsten niet 
meer conclusies kunnen worden getrokken dan dat er een samenhang tussen zekere variabelen 
is. Er is bijvoorbeeld een samenhang tussen het aantal eerdere werkgevers en CA en tussen 
indirect FZG en CA. Onduidelijk is echter of er een richting in het verband zit. Er kan 
bijvoorbeeld niet gesteld worden dat indirect FZG het CA versterkt of dat het gehad hebben 
van meerdere werkgevers het CA versterkt.  
Ook is de studie niet over een langere periode uitgevoerd. Dit is in het kader van het 
doel van deze studie onwenselijk. Deze studie is een momentopname en daarmee wat betreft 
externe validiteit beperkt. Tevens is er bij longitudinaal onderzoek de mogelijkheid om 
rekening te houden met ontwikkelingen van FZG en CA over een langere periode. Uit 
onderzoek van Ashford en Tsui (1991) en Koriat en Shitzer-Reichert (2002) blijkt dat 
respectievelijk FZG en CA blijven veranderen.  
Het ambigue en subtiele karakter van indirecte feedback is tevens een beperking. Door 
het karakter van indirect FZG is het mogelijk moeilijker aan te geven hoe vaak je indirect 
feedback zoekt. Op het moment dat er in een vragenlijst wordt gevraagd of iemand zijn/haar 
leidinggevende observeert, dan kan men terugredeneren en bedenken of hij/zij dat wel of niet 
heeft gedaan. Als concreet wordt gevraagd te benoemen hoe vaak dit gebeurt, dan is dit 
moeilijker te beantwoorden, omdat indirecte feedback mogelijk niet bewust wordt gezocht 
en/of waargenomen maar wel effect heeft op het handelen van de persoon. Dit in tegenstelling 
tot het direct vragen van feedback, wat een bewustere handeling is en dus mogelijk beter 
wordt onthouden. Het meten van indirecte feedback middels een vragenlijst heeft dus als 
gevaar dat de resultaten een onvoldoende weerspiegeling van de werkelijkheid zijn. 
Deze voorgaande beperkingen hebben tot gevolg dat het antwoord op de 
onderzoeksvraag een beperkte waarde heeft. Ten eerste zijn de gevonden verbanden niet 
generaliseerbaar naar andere situaties. Daarnaast is de onderzoeksgroep klein, wat de kans 
vergroot dat er geen significante verbanden worden gevonden. Echter, zoals eerder 
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omschreven in de discussie, is er reden te vermoeden dat een aantal niet significante resultaten 
wel significant zijn wanneer ze worden onderzocht bij een grotere onderzoeksgroep. In het 
volgende hoofdstuk Suggesties voor vervolgonderzoek wordt er ingegaan op hoe deze 
beperkingen in het beantwoorden van de onderzoeksvraag kunnen worden aangevuld met 
ander onderzoek. 
Samenvattend hebben de resultaten en beperkte betrouwbaarheid en validiteit. De 
resultaten zullen in vervolgonderzoek gerepliceerd moeten worden om de gevonden 
verbanden met meer zekerheid te kunnen interpreteren. In het volgende hoofdstuk wordt hier 
verder op ingegaan. 
5.4 Suggesties voor vervolgonderzoek 
Naar aanleiding van deze studie en de beperkingen die het onderzoek met zich 
meebracht zijn interessante suggesties voor vervolgonderzoek te doen. De voornaamste 
beperkingen van deze studie waren de omvang en samenstelling van de onderzoeksgroep en 
de daarbij horende tekortkomingen in de betrouwbaarheid en validiteit van de metingen, de 
tijdspanne waarin de studie is uitgevoerd en de accuraatheid van de gebruikte 
meetinstrumenten voor (frequentie) indirect FZG en feedbackbreedte. Door deze beperkingen 
en de opzet van het onderzoek zijn er alleen uitspraken gedaan over de samenhang tussen de 
variabelen op één moment. Tevens is er ten dele antwoord gegeven op de onderzoeksvraag, 
waardoor er geen compleet beeld van de samenhang tussen FZG en CA kon worden gegeven. 
Een ontbrekende schakel is bijvoorbeeld de relatie tussen direct FZG en CA. De resultaten 
suggereren wel dat er bij een grotere onderzoeksgroep significante resultaten behaald zullen 
worden. De hieronder uiteengezette suggesties voor vervolgonderzoek vullen het huidige 
onderzoek aan.  
5.4.1 Omvang en samenstelling onderzoeksgroep 
Zoals omschreven in het hoofdstuk beperkingen heeft de omvang en samenstelling van 
de onderzoeksgroep gevolgen voor de betrouwbaarheid en validiteit van de studie. De 
resultaten zijn bijvoorbeeld niet te generaliseren en het was niet mogelijk de zelf ontwikkelde 
items te onderzoeken met een factoranalyse. Het is dan ook van belang om toekomstig 
onderzoek uit te voeren bij grotere en verscheidene onderzoeksgroepen die bij voorkeur zijn 
gerandomiseerd.  
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Het is in het bijzonder interessant om naar aanleiding van deze studie 
vervolgonderzoek te richten op zowel de onderwijssector als startende ondernemers. Het 
huidige onderzoek heeft zich alleen gericht op de unit Zorg van een middelbare school. Om 
betrouwbare uitspraken over FZG en CA in de onderwijssector te doen is het van belang om 
meerdere scholen in het onderzoek te betrekken en tevens andere organisatieonderdelen, zoals 
het lerarenteam, op te nemen in het onderzoek naar FZG en CA. 
Voor betrouwbaardere uitspraken over de samenhang tussen enerzijds FZG en CA en 
anderzijds startend ondernemerschap en de context van startende ondernemers is het van 
belang vervolgonderzoek te doen bij verschillende soorten startende ondernemingen. Het is 
bijvoorbeeld interessant om personeel en/of eigenaren van ondernemingen die een aantal jaren 
succesvol bestaan te vergelijken met ondernemingen die na opstart failliet zijn gegaan of 
gestopt zijn. Door dit te onderzoeken kunnen er uitspraken worden gedaan over de invloed 
van FZG en CA op succesvol startend ondernemerschap. Daarnaast is het interessant het 
onderzoek op verschillende momenten uit te voeren, zodat veranderingen in de 
ondernemersomgeving kunnen worden meegenomen in de resultaten. 
5.4.2 Contextuele factoren 
 Een andere beperking, die samenhangt met de kleine onderzoeksgroep, is dat de studie 
is uitgevoerd binnen de onderwijssector en alleen binnen één afdeling van één middelbare 
school. Onduidelijk is welke invloed de contextuele factoren die bij de onderwijssector horen 
hebben op de resultaten. Er is al veel onderzoek gedaan naar de aard van het leraarschap 
(Little, 1990; Meirink et al., 2010), echter nog weinig naar FZG binnen een 
onderwijsorganisatie en nog minder naar andere organisatieonderdelen dan het lerarenteam. 
Naar aanleiding van deze studie rijst het vermoeden dat er op een andere wijze feedback 
wordt gezocht binnen de onderwijssector dan bijvoorbeeld bij de adviesbureaus waar het 
onderzoek van De Stobbeleir et al. (2011) is uitgevoerd. Daarnaast is onduidelijk of de 
onderlinge relaties tussen de leden van de unit Zorg van invloed zijn op het FZG. In 
toekomstig onderzoek is het interessant om te controleren op deze contextuele factoren. 
Daarnaast kan, wanneer het onderzoek wordt uitgevoerd bij een representatieve 
onderzoeksgroep, een vergelijking van FZG met andere onderzoeksgroepen, zoals 
adviesbureaus, worden gemaakt. 
Een andere contextuele factor waar toekomstig onderzoek zich op kan richten is hoe 
medewerkers uit de onderwijssector zich kunnen handhaven in de steeds veranderende en 
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daardoor onzekere onderwijssector (er worden voor zowel primair als voortgezet onderwijs 
grootschalige organisatieveranderingen doorgevoerd). Omdat CA een belangrijke rol speelt 
bij het aanpassen aan veranderende omgevingen kan onderzoek naar het verband tussen FZG 
en CA waardevolle informatie opleveren. 
5.4.3 Meetbaarheid van indirect FZG 
De resultaten van de studie suggereren dat frequentie indirect FZG moeilijk meetbaar 
is middels vragenlijsten vanwege het ambigue karakter van de variabele. Deze ambiguïteit 
heeft mogelijk ook gevolgen voor de totale meting van indirect FZG. Vervolgonderzoek kan 
zich dan ook richten op het meten van indirect FZG in een experiment. Afhankelijk van de 
opzet van het experiment kunnen er uitspraken worden gedaan van het effect van indirect 
FZG op het presteren en het CA.  
In dit kader is het ook interessant te toetsen op het effect van andere vormen van 
informatie op de mate van CA. Feedback geeft voornamelijk informatie over het presteren, 
echter blijkt dat werknemers ook bijvoorbeeld sociale informatie (hoe te gedragen in een 
bedrijf) en organisatie informatie (over procedures en beleid) zoeken (De Stobbeleir et al., 
2011). In het experiment kan bepaald worden welke informatie het subject krijgt variërend 
van indirecte feedback tot informatie over de organisatie. Het effect daarvan op de mate van 
CA kan vervolgens worden gemeten. Bij deze experimenten is standaardisering van de 
informatie die iemand krijgt, feedback e.d., van groot belang voor de betrouwbaarheid. 
5.4.4 Feedbackbreedte of feedbackfrequentie 
Tot slot is een interessante uitkomst van deze studie dat blijkt dat mogelijk niet de 
diversiteit maar de hoeveelheid feedback samenhangt met de mate van CA. Dit suggereert dat 
het voornamelijk gaat om continu reflecteren op je taken en dat dat je CA versterkt. Echter 
door de opzet van het onderzoek is hier niet eenduidig antwoord op te geven. Ook hier zou 
een experiment uitkomst bieden. Door verschillende subjecten te voorzien van veel feedback 
van één persoon of feedback van veel verschillende personen die elk weinig feedback geven 
kan worden onderzocht wat frequentie en diversiteit in feedback voor effect hebben op CA. 
Daarbij is het van belang de feedback te standaardiseren. Interessant is om bij het experiment 
ook onderscheid te maken tussen verschillende typen subjecten, zoals ondernemers en 
onderwijzers. 
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5.5 Slotwoord 
Deze studie voegt kennis toe aan de theorie rondom ondernemerschap door de rol van 
feedbackzoekend gedrag en cognitief aanpassingsvermogen en hun onderlinge relatie verder 
uit te diepen. De resultaten wijzen erop dat personen mogelijk hun eigen cognitief 
aanpassingsvermogen kunnen versterken met het indirect en frequent zoeken naar feedback en 
daarmee risico’s van startend ondernemerschap kunnen compenseren. Men kan zich beter 
handhaven in de onzekere en veranderlijke ondernemersomgeving. De bevindingen van deze 
studie benadrukken dat er meer onderzoek moet worden gedaan naar feedbackzoekend gedrag 
en cognitief aanpassingsvermogen. Feedback hangt samen met de flexibiliteit van personen. 
Het is daarmee mogelijk meer dan alleen een prestatiemeting. Het is een vaardigheid en 
middel waarmee je mogelijk je palet aan oplossingen voor problemen/situaties vergroot en je 
zodoende ondersteunt in het beter handhaven in veranderende en onzekere omgevingen.  
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 7. Bijlage 
7.1 Bijlage A 
Vragenlijst cognitief aanpassingsvermogen  
1. Ik stel vaak doelen voor mezelf.  Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
2. Ik begrijp hoe het vervullen van een taak 
samenhangt met mijn doelen.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
3. Ik stel specifieke doelen voordat ik aan een 
taak begin.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
4. Als ik klaar ben met een taak, dan stel ik 
mezelf de vraag hoe goed ik mijn doelen heb 
gerealiseerd.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
5. Wanneer ik een taak uitvoer, dan controleer ik 
regelmatig mijn voortgang ten opzichte van 
mijn doelen.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
6. Ik bedenk verschillende manieren waarop ik 
een probleem kan oplossen en kies de beste 
uit.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
7. Ik reflecteer op mijn eigen veronderstellingen 
voordat ik aan een taak begin.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
8. Ik denk na over hoe anderen kunnen reageren 
op mijn acties.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
9. Ik merk dat ik automatisch strategieën gebruik 
die in het verleden hebben gewerkt.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
 Zo ben ik helemaal
10. Ik presteer het beste als ik al kennis heb over 
de taak.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
 Zo ben ik helemaal
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11. Ik maak mijn eigen voorbeelden om 
informatie zo meer betekenis te geven.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
 Zo ben ik helemaal
12. Ik probeer strategieën te gebruiken die in het 
verleden hebben gewerkt.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
 Zo ben ik helemaal
13. Ik stel mezelf vragen over de taak voordat ik 
aan een taak begin.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
 Zo ben ik helemaal
14. Ik probeer nieuwe informatie op mijn eigen 
manier te verwoorden.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
 Zo ben ik helemaal
15. Ik probeer problemen op te delen in kleinere 
onderdelen.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
16. Als ik nieuwe informatie krijg, dan 
concentreer ik me op de betekenis en het 
belang van de informatie.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
17. Voordat ik aan een taak begin denk ik na over 
wat ik in ieder geval moet bereiken.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
18. Afhankelijk van de situatie gebruik ik 
verschillende strategieën.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
19. Ik deel mijn tijd in zodat ik het beste mijn 
doelen bereik.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
20. Ik ben goed in het ordenen van informatie.  Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
21. Ik weet welke soort informatie het belangrijkst 
is te overwegen wanneer ik geconfronteerd 
wordt met een probleem. 
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
22. Ik richt mijn aandacht bewust op belangrijke 
informatie.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
23. Mijn “onderbuikgevoel” geeft aan wanneer 
een strategie die ik gebruik het meest effectief 
zal zijn.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
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24. Ik vertrouw op mijn intuïtie in het 
ontwikkelen van strategieën.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
25. Bij het oplossen van een probleem stel ik 
mezelf de vraag of ik alle mogelijke opties 
heb overwogen.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
Zo ben ik helemaal
26. Als ik een taak heb afgerond stel ik mezelf de 
vraag of er een makkelijkere manier was om 
het uit te voeren.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
27. Als ik een probleem heb opgelost stel ik 
mezelf de vraag of ik alle mogelijk 
oplossingen heb overwogen.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
28. Ik heroverweeg mijn veronderstellingen 
wanneer ik verward raak.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
29. Als ik een taak heb afgerond stel ik mezelf de 
vraag of ik zoveel heb geleerd als mogelijk 
was.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
30. Ik reflecteer regelmatig om belangrijke 
relaties/verbanden te begrijpen.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
31. Wanneer informatie niet helder is, dan stop ik 
en neem ik het opnieuw door.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
32. Ik ben me bewust van de strategieën die ik 
gebruik wanneer ik een taak uitvoer.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
33. Ik merk dat ik het nut van een strategie 
analyseer wanneer ik een taak aan het 
uitvoeren ben.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
34. Ik pauzeer regelmatig om te kijken of ik het 
probleem of de situatie goed begrijp.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
35. Wanneer ik een nieuwe taak uitvoer, dan stel 
ik mezelf vragen over hoe goed ik de taak 
uitvoer.  
Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
36. Ik stop en herlees wanneer ik verward raak. Zo ben ik helemaal niet 
1 - 2 - 3 - 4 - 5 - 6 - 7 - 8 - 9 - 10 - 11 
  Zo ben ik helemaal
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7.2 Bijlage B 
   
Vragenlijst feedbackzoekend gedrag    
1. Ik vraag mijn collega’s of ik mijn werk goed 
doe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
2. Ik vraag mijn collega’s of ik voldoe aan mijn 
functie-eisen.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
3. Ik vraag mijn collega’s of mensen het leuk 
vinden om met mij te werken.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
4. Ik vraag mijn collega’s wat andere mensen 
denken dat ik zou moeten doen.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
5. Uit hun reacties kan ik opmaken hoe goed ik 
met leden van mijn team kan opschieten.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
6. Door de reacties die ik krijg van mijn 
collega’s weet ik of ik de dingen doe die ik 
hoor te doen.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
7. Door mijn relatie met mijn collega’s te 
observeren weet ik hoe goed ze vinden dat ik 
werk.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
8. Ik vraag mijn collega’s rechtstreeks om 
feedback te geven op mijn werk.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
9. Ik vergelijk mezelf regelmatig met collega’s.  Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
10. Ik vraag mijn leidinggevende hoe ik mijn 
werk doe. 
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
11. Ik vraag mijn leidinggevende of ik aan mijn 
functie-eisen voldoe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
12. Uit het observeren van mijn leidinggevende 
kan ik opmaken hoe goed ik mijn werk doe.   
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
13. Uit het observeren van de reacties van mijn 
leidinggevende kan ik opmaken hoe goed mijn 
leidinggevende vindt dat ik mijn werk doe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
14. Ik vraag mijn leidinggevende rechtstreeks om 
een informele beoordeling van mijn werk.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
15. Ik let op de manier waarop mijn Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
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leidinggevende zich ten opzichte van me 
gedraagt om meer informatie te krijgen over 
hoe hij/zij vindt dat ik mijn werk doe.  
16. Ik vraag mijn collega’s van andere afdelingen 
of ik mijn werk goed doe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
17. Ik vraag collega’s van andere afdelingen of ik 
aan mijn functie-eisen voldoe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
18. Ik vraag collega’s van andere afdelingen of ze 
het leuk vinden om met mij te werken.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
19. Ik vraag collega’s van andere afdelingen wat 
andere mensen denken dat ik zou moeten 
doen.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
20. Ik vraag collega’s van andere afdelingen 
rechtstreeks om een informele beoordeling 
van mijn werk.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
21. Ik vraag collega’s van andere organisaties of 
ik mijn werk goed doe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
22. Ik vraag collega’s van andere organisaties of 
ik aan mijn functie-eisen voldoe.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
23. Ik vraag collega’s van andere organisaties of 
mensen het leuk vinden om met mij te 
werken.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
24. Ik vraag collega’s van andere organisaties wat 
andere mensen denken dat ik zou moeten 
doen.  
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
25. Ik vraag collega’s van andere organisaties 
rechtstreeks om een informele beoordeling 
van mijn werk. 
Nooit 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Zeer vaak
 
